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Предисловие
На каждом этапе развития образовательного процесса перед его участ­
никами встают новые проблемы или возникает необходимость по-новому 
решать традиционные для образовательного учреждения задачи. Оценка 
значимости новых проблем и их максимальное разрешение в плане органи­
зации работы образовательных учреждений невозможны без их научного 
осмысления. Нововведения последних десятилетий, связанные с мировыми 
интеграционными процессами, вхождением России в рыночную экономи­
ку, снижением в связи с демографической ситуацией числа потенциальных 
абитуриентов, потребовали от руководства образовательными учрежде­
ниями и профессорско-преподавательского состава планомерных действий 
по обеспечению конкурентоспособности университетов и колледжей. Воз­
никла необходимость наряду с повышением качества обучения усилить на­
выки активной реализации компетенций в профессиональной деятельно­
сти, помочь будущим специалистам сформировать необходимую профес­
сионально-нравственную культуру.
Поиски путей повышения эффективности образовательной деятельно­
сти вызваны и тем, что образовательные учреждения в новых условиях по­
ставлены перед необходимостью в значительной степени самостоятельно до­
полнять недостаточное финансовое обеспечение. Обострение проблем повы­
шения эффективности научной и образовательной деятельности высших и сред­
них учреждений профессионального образования, кроме того, вызвано соз­
данием большого числа новых университетов и академий и перестройкой уч­
реждений среднего профессионального образования. Решение научных и об­
разовательных задач каждым учреждением профессионального образования 
должно осуществляться в соответствии с современным уровнем развития 
науки и культуры, потребностями развития рыночной экономики на основе 
максимального использования профессионального и личностного потенциала 
участников образовательного процесса. На современном этапе развития об­
разования руководители учреждений профессионального образования все 
более отчетливо осознают, что для достижения высоких профессиональных 
результатов необходимы повышение эффективности работы образователь­
ных учреждений и упрочение их деловой репутации.
Одним из направлений развития и совершенствования образователь­
ных учреждений и обретения ими конкурентоспособности представляется
целенаправленное формирование их корпоративной культуры. Для кон­
центрации и осмысления складывающихся знаний о сущности и специфи­
ке корпоративной культуры образовательных учреждений на факультете 
повышения квалификации и профессиональной переподготовки работни­
ков образования ФГАОУ ВПО «Российский государственный профессио­
нально-педагогический университет» (РГППУ) разработан курс лекций «Кор­
поративная культура учреждений профессионального образования».
В процессе создания данного курса лекций автор использовал мето­
ды ретроспективного анализа проблем, возникших в учреждениях высшего 
профессионального образования в связи с формированием рыночных отно­
шений и предъявлением работодателями новых требований к молодому 
специалисту. Эти требования заключаются в умении выпускника не только 
оптимально использовать знания, полученные в образовательных учрежде­
ниях, но и эффективно участвовать в создании позитивной репутации 
предприятий, в наращивании прибыли предприятия посредством налажи­
вания взаимодействия с его сотрудниками, в частности с его управляющей 
командой и заказчиками услуг предприятия. Кроме того, осуществлялось 
педагогическое наблюдение процесса формирования корпоративных от­
ношений в ряде учреждений профессионального образования.
Поскольку проблема формирования корпоративной культуры учреж­
дений профессионального образования еще недостаточно обсуждалась пе­
дагогической общественностью и по данной теме не появилось пока доста­
точного количества публикаций, для подтверждения или опровержения 
сложившейся у автора гипотезы было решено провести научно-практичес­
кий семинар (2007) и научно-практическую конференцию (2008) препода­
вателей профессионального образования. Основное назначение научно- 
практического семинара -  выявление и обсуждение представлений педаго­
гов о ключевых вопросах гипотезы. Цель научно-практической конферен­
ции состояла в осмыслении практического опыта в плане стихийного фор­
мирования элементов корпоративной культуры образовательных учрежде­
ний и обозначении основных направлений ее дальнейшего изучения.
Курс лекций создан на основе интеграции знаний, имеющихся в ис­
тории педагогики, педагогике, социальной философии, социологии, этике, 
аксиологии, российской и зарубежной истории, социальной психологии, пси­
хологии личности, культурологии. Особое внимание уделено изучению по­
зитивных традиций, сложившихся в российских университетах XIX в. Осу­
ществлен анализ опыта формирования корпоративных отношений в совре­
менных учреждениях профессионального образования.
В результате проведенного автором эмпирического исследования про­
блем учреждений профессионального образования в целях определения 
принципов оптимальной организации образовательного процесса была под­
тверждена вероятность формирования корпоративных отношений в каждом 
образовательном учреждении, осуществлены отбор принципов их изуче­
ния и формулирование оптимальных путей их коррекции.
Поскольку понятие корпоративной культуры учреждений профес­
сионального образования пока в науке не сложилось, автором были про­
анализированы описанные в научной литературе наиболее общие признаки 
корпоративной культуры сферы производства и обслуживания. Специфика 
корпоративной культуры образовательных учреждений рассмотрена на ос­
нове выявления оптимальных условий протекания интеллектуально-твор­
ческой деятельности и анализа реальной образовательной деятельности 
учреждений профессионального образования.
Объектом анализа в рамках предлагаемого курса лекций является 
феномен корпоративной культуры, предметом- сущность, специфика 
и значимость корпоративной культуры учреждений профессионального 
образования и ключевые нравственные ценности, характерные для руковод­
ства образовательными учреждениями, профессорско-преподавательского 
состава, учебно-вспомогательного персонала.
Цель курса -  введение в научный оборот и педагогическую практику 
понятия «корпоративная культура учреждений профессионального образо­
вания», описание феномена этого варианта корпоративной культуры. Сред­
ствами достижения цели выступают формулирование методологии иссле­
дования корпоративной культуры учреждений профессионального образо­
вания, выявление системы корпоративных ценностей сотрудников учреж­
дений профессионального образования. Стратегическая цель курса -  рас­
ширение профессионального кругозора, повышение психолого-педагогичес- 
кой квалификации работников образования и определение каждым препо­
давателем своих новых творческих возможностей и направлений развития 
учреждений профессионального образования.
В приложении представлена программа повышения психолого-педа- 
гогической квалификации работников образования «Корпоративная куль­
тура учреждений профессионального образования».
Тема 1. КОРПОРАТИВНАЯ КУЛЬТУРА ПРЕДПРИЯТИЯ 
КАК УСЛОВИЕ ОПТИМИЗАЦИИ 
ЕГО ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
Феномен корпоративной культуры предприятия
Закономерности формирования и воспроизводства корпоративной куль­
туры предприятий сферы бизнеса
Этнические особенности и состояние корпоративной культуры современных 
российских предприятий сферы бизнеса
1.1. Феномен корпоративной культуры предприятия
Понятие «корпоративная культура» в российской науке употребляет­
ся относительно недолгое время и потому воспринимается в обществе не­
однозначно. Можно предположить, что в основном оно обозначает культу­
ру работы предприятия и культуру норм поведения его сотрудников. Но 
само понятие «корпорация» пока еще воспринимается неоднозначно. В со­
ветский период развития российского общества это понятие интерпрети­
ровалось как «организованная группа, противопоставляющая себя другим 
социальным общностям на основе своих узкоиндивидуалистических инте­
ресов» [22, с. 154]. В силу подобного определения, содержащего идеологи­
ческую оценку, в общественном мнении и в настоящее время отчасти со­
храняется настороженное отношение к феномену корпоративной культу­
ры. Узкоиндивидуалистические интересы в советских трудовых коллекти­
вах действительно не культивировались, ибо в советской общественно-по­
литической системе они не были ответственными ни за свое финансовое 
благополучие, ни за свое существование.
Определенная культура взаимоотношений сотрудников в трудовых 
коллективах, конечно, существовала. И наряду с общими ее характеристика­
ми естественно проявлялись специфические ее характеристики на каждом 
предприятии. Культура деятельности корпорации как организованной груп­
пы (в том или ином ее варианте) имеет место на каждом предприятии, в каж­
дом учреждении. Она складывается отчасти стихийно, под воздействием 
менталитета сотрудников, отчасти осознанно, благодаря усилиям руководи­
телей предприятий. Фактически, говоря о корпоративной культуре предпри­
ятий как новом явлении, мы в каком-то смысле уподобляемся мольеровскому 
герою, который сорок лет говорил прозой и не подозревал об этом.
И тем не менее определенная новизна в понятии «корпоративная 
культура» по сравнению с понятием «культура трудового коллектива» все- 
таки есть. Заключается она в том, что целенаправленно формируемая кор­
поративная культура эффективно мобилизует персонал предприятия на 
создание максимально высокой прибыли, возрастание размера заработной 
платы, на поддержание высокой репутации предприятия и его конкуренто­
способности.
Для уточнения содержания этого понятия стоит вспомнить, что сло­
во corporatio в переводе с латинского обозначает «объединение, сообщест­
во». То, что любое предприятие представляет собою объединение, сообще­
ство определенной группы людей, отрицать невозможно. В условиях ры­
ночной экономики каждое предприятие несет перед обществом социаль­
ную, правовую, экологическую, финансовую ответственность; руководство 
предприятием обязано самостоятельно оплачивать труд своего персонала, 
платить государству налоги, создавать прибыль, успешно конкурировать 
на рынке товаров и услуг. А потому на каждом предприятии, естественно, 
складываются свои интересы. В плане их реализации немаловажную роль 
играют стиль работы предприятия, характер взаимоотношений персонала 
с собственниками и руководством предприятия, характер взаимоотношений 
предприятия со всей окружающей его инфраструктурой. Решение этих во­
просов в настоящее время в значительной степени обеспечивается корпо­
ративной культурой предприятия.
Впервые в истории профессиональных отношений корпоративная 
культура начала изучаться в 30-е г. XX в., ибо стало ясно, что «если прихо­
дится работать, то лучше работать умно и предусмотрительно» [39, с. 14]. 
Как свидетельствуют выводы исследователей, главное предназначение кор­
поративной культуры заключается в том, чтобы формировать у персонала 
предприятия единые нравственные идеалы, обеспечивающие высокий мо­
ральный дух всех сотрудников, чувство гордости по поводу принадлежности 
к своему предприятию. Основой системы корпоративных ценностей, по опи­
санию Г. Форда, является верность персонала предприятию, заинтересован­
ность в его процветании, готовность к эффективному труду во имя достиже­
ния предприятием успехов; со стороны предпринимателя это «отвращение 
к расточительности в отношении материала и рабочей силы» [39, с. 20].
Следуя корпоративным идеалам поведения, каждый работник дол­
жен выработать у себя стремление и умение видеть позитивные стороны 
своего участия в работе предприятия, уважать его создателей, бережно от­
носиться к их собственности, аккуратно и ответственно исполнять свои 
профессиональные обязанности, испытывать чувство удовлетворения по 
поводу своей причастности к делам предприятия.
Корпоративная культура должна создавать у персонала предприятия 
потребность в совершенствовании своего профессионального мастерства, 
навыков сохранения работоспособности, целесообразного расходования 
времени, готовность к победам в конкурентной борьбе, достойному пре­
одолению возможных неудач, умение извлекать из них для себя уроки и, 
в конечном счете, достигать успеха [21]. Сложившееся на основе сформи­
рованной корпоративной культуры ценностное принятие персоналом 
предприятия оптимального варианта нравственных ориентаций обеспечи­
вает корпорациям максимальное использование личностного потенциала 
сотрудников в решении главных задач. Оптимальный отбор предприятием 
ценностных нравственных ориентаций позволяет каждому сотруднику 
воспринимать корпоративный интерес как свою личную потребность.
Разумно сформулированные принципы корпоративной культуры 
предприятий предполагают возможность заинтересованности персонала 
в формировании максимально высокой производительности труда, дости­
жении предприятиями высокого качества создаваемых товаров и услуг, 
обеспечении конкурентоспособности и в качестве результата -  получения 
высокой прибыли от коммерческой деятельности предприятия. Эти прин­
ципы, по-своему превращенные на каждом конкретном предприятии в нор­
мы поведения, способствуют максимальному достижению профессиональ­
ных целей и разрешению деловых проблем. Анализ практики корпоратив­
ных взаимоотношений свидетельствует о том, что корпоративная культура 
позволяет эффективно организовать производство товаров и услуг, повы­
сить их качество и снизить себестоимость.
Оптимально сформированная корпоративная культура создает у ра­
ботника следующие нравственно-психологические установки:
• ответственное отношение к выполнению профессиональных обязан­
ностей;
• надежная работа на данном предприятии;
• уважительное отношение к руководству предприятием;
• доброжелательное отношение к сотрудникам;
• внимательное, доброжелательное и взыскательное отношение к под­
чиненным (если таковые имеются);
• доброжелательное отношение к получателям профессиональных услуг;
• внимательное отношение и отслеживание действий конкурентов;
• требовательное и ответственное отношение к самому себе как ра­
ботнику данного предприятия и т. п.
Каждая морально-психологическая установка на каждом предприя­
тии наполняется конкретным содержанием и представляет собой внутрен­
нюю мотивацию работника на выполнение профессиональных обязанно­
стей. Непротиворечивая совокупность морально-психологических корпо­
ративных установок работника способствует созданию у него позитивной 
мотивации по поводу работы на данном предприятии. Именно принятие 
персоналом предприятий оптимального варианта ценностных ориентаций 
гарантирует восприятие каждым сотрудником корпоративного интереса 
в качестве своей личной потребности, обеспечивает корпорациям макси­
мальное использование личностного потенциала сотрудников в решении 
уже упомянутых задач.
Корпоративная культура кроме сформулированных выше преиму­
ществ организации труда на предприятиях позволяет выявить оптимальный 
вариант отношений между корпорацией и всей окружающей ее инфраструк­
турой: населением региона, властными структурами, деловыми партнерами 
и т. п. Как результат целенаправленного использования предпринимателями 
возможностей корпоративной культуры можно расценивать, например, не­
малую часть достижений Соединенных Штатов в XX в. Складывавшиеся 
в работе предприятий корпоративные отношения сотрудников способство­
вали существенному повышению прибыли предприятий, снижению соци­
альной напряженности, укреплению здоровья нации и выходу США из эко­
номического кризиса 30-х гг. XX в. В содержании корпоративных ценно­
стей оказались предусмотренными все необходимые для этого принципы 
поведения персонала и оптимальные формы их проявления.
Итак, под корпоративной культурой предприятий принято понимать 
непротиворечивую систему организационных, экономических, финансовых, 
управленческих, правовых, нравственных, эстетических, экологических 
принципов, позволяющую предприятию успешно достигать главную цель 
предприятия -  получение наивысшей прибыли. Реализация главной цели
становится возможной при условии восприятия сотрудниками корпора­
тивного интереса как своего личного интереса, для чего необходимы оп­
тимальное выстраивание финансовой политики и оптимальный отбор пред­
приятием содержания ценностных ориентаций.
Корпоративная культура предприятий позволяет более эффективно 
решать вопросы взаимодействия с потребителями товаров или услуг, успеш­
но противостоять конкурентам. Корпоративная культура выстраивает стиль 
взаимоотношений между руководством и персоналом предприятия, между 
предприятием и его деловыми партнерами, между предприятием и государ­
ственными, региональными и муниципальными структурами, влияет на под­
держание деловой репутации предприятия. Воспринятая сотрудниками 
корпоративная культура позволяет обеспечивать им достойные условия тру­
да и удовлетворяющий их уровень заработной платы.
1.2. Закономерности формирования 
и воспроизводства корпоративной культуры 
предприятий сферы бизнеса
Внимание к феномену корпоративной культуры ранее других про­
явил американский бизнес. На первых порах казалось, что предпринимате­
ли других стран могут воспользоваться упомянутыми выше достижениями 
американских корпораций. Предполагалось, что значительно дешевле ку­
пить уже созданную социальную технологию, чем заниматься медленной 
и кропотливой работой по созданию оптимальных норм поведения персо­
нала своих предприятий. Именно так поступили японские предпринимате­
ли после окончания Второй мировой войны, поставив перед собой задачу -  
вырваться вперед в области производства товаров и услуг, ибо наиболее 
дальновидные из них понимали, что в решении задачи возрастания коли­
чества и качества товаров и услуг корпоративная культура занимает не по­
следнее место. По аналогии с покупкой патентов на производство про­
мышленных изобретений многим казалось, что выгоднее купить социаль­
ную технологию содержания и формирования норм и принципов корпора­
тивной культуры, нежели создавать ее самостоятельно.
Но в Японии, несмотря на добросовестную обучающую деятельность 
американских социологов, несмотря на усердие японских предпринимате­
лей, рекомендуемые американскими специалистами принципы корпора­
тивной культуры не становились нормами поведения ни самих владельцев 
предприятий, ни их персонала. И это не случайно: слишком разными были 
нравственные предпосылки формирования и функционирования корпора­
тивной культуры.
В США принципы корпоративной культуры складывались на основе 
прагматической нравственной культуры, в Японии -  на основе традици­
онной нравственной культуры в ее национальной форме. Поэтому содер­
жание американского и японского вариантов корпоративной культуры не 
совпало; более того, многие нравственно-психологические установки аме­
риканского и японского персонала имеют диаметрально противоположный 
характер. Например, продолжительность рабочего времени американского 
рабочего точно соответствует количеству времени, предусмотренному 
трудовым договором. Непозволительность ожидания от него сверхурочной 
работы рассматривается им самим как гарантия уважения к нему и обеспе­
чивает ему доверие, уважение к администрации и позитивную мотивацию 
к труду. В Японии же, наоборот, сотрудник не считает возможным поки­
нуть рабочее место раньше своего шефа, даже если срок его рабочего вре­
мени давно истек. И не только потому, что рискует потерять свое рабочее 
место, а, главным образом, потому, что в Японии это рассматривается как 
недопустимая невежливость работника по отношению к руководителю. 
Это лишь частные примеры двух сложившихся в мире типов корпоративной 
культуры: западной и восточной. Данные культуры отличаются друг от друга 
не только отношением к труду. Это подтверждается сравнением и многих 
других норм поведения.
Профессиональные взаимоотношения в странах восточной цивили­
зации характеризуются корректной вежливостью; сотрудникам здесь свой­
ственно стремление ничем не привлекать к себе внимание окружающих. 
Даже в рекомендациях к стилю деловой одежды предполагается сведение 
к минимуму проявлений индивидуальности не только мужчин, но и жен­
щин. Наиболее приемлемыми считаются строгие костюмы нейтральных, 
не останавливающих на себе взгляд тонов. Восточная цивилизация, как из­
вестно, сохраняет пока в качестве наиболее эффективного стиля взаимоот­
ношений между руководством и персоналом предприятия авторитаризм 
и патернализм. Внимание наемного работника сосредоточивается, главным 
образом, на том, чтобы быть всегда нужным своему непосредственному 
руководителю. Качественное выполнение служебных обязанностей осущест­
вляется, прежде всего, ради демонстрации руководителю своей преданно­
сти предприятию. Врач, например, навещает больного в свой выходной 
день или задерживается около него за полночь едва ли ради самого боль­
ного. Более всего он озабочен поддержанием своей высокой профессио­
нальной репутации в глазах руководства. Главными нравственными цен­
ностями, естественно, считаются верность предприятию, готовность слу­
жить ему верой и правдой, надежность, профессиональная компетент­
ность, неутомимость, умение предвосхищать желания руководителя и, не 
ожидая указаний, их выполнять. В то же время каждому работнику необходи­
мо уметь держаться в тени, не быть назойливым, быть всегда готовым ото­
зваться на любую просьбу.
Руководитель, в свою очередь, считает себя обязанным позитивно 
оценивать не только высокое качество выполняемых сотрудником работ, 
но и его не менее высокую нравственную надежность. Руководитель счи­
тает необходимым оказывать определенные неформальные знаки внима­
ния своему «верноподданному»: поздравления с праздниками его семьи, 
освобождение сотрудника от работы, например, в день его рождения с со­
хранением заработной платы и т. п. Многие руководители предприятий в Япо­
нии стремятся поддержать в наемном работнике чувство стабильности 
и уверенности в будущем. Для этого принято сохранять для него рабочее 
место на предприятии, гарантировать ему не быстрое, но обязательное 
продвижение по служебной лестнице. Таким образом, верность сотрудника 
интересам предприятия как бы окупается для него возможностью быть 
спокойным за свое будущее. Стиль взаимоотношений в восточной корпо­
ративной культуре в его вертикальном «исполнении» неоднократно описан 
в научной и художественной литературе и характерен для любого пред­
приятия и любого учреждения. Горизонтальные же взаимоотношения, т. е. 
взаимоотношения между рядовыми сотрудниками, ограничиваются спо­
койной вежливостью, предупредительностью, недопустимостью конфлик­
тов. Особого интереса сотрудников друг к другу в литературе, так или 
иначе затрагивающей вопросы корпоративной культуры, не описано. По­
хоже, что вся инициатива работника реализуется в его максимальном 
стремлении к верноподданнической работе.
В странах западной цивилизации этнические основания для корпора­
тивной культуры совсем другие. Для западного работника характерны 
максимальная сосредоточенность на выполнении профессиональных обя­
занностей, тщательная маскировка существующих у него личных проблем, 
сокрытие их от окружающих. Все это практически исключает возможность 
проявления интереса к проблемам сотрудников. Этот стиль поддерживает­
ся общественным мнением, сформулированной и систематически поддер­
живаемой руководством деловой этикой, сложившимися традициями по­
ведения. Не случайно философия и художественная культура в качестве 
наиболее характерного состояния западного человека считают его чувство 
одиночества и полную невозможность его преодоления ни в сфере профес­
сиональной деятельности, ни в личных отношениях. Не случайно в запад­
ных странах общественное мнение считает оптимальным то обстоятельст­
во, что работник меняет место работы через каждые три-пять лет. Взаимо­
отношения руководства и персонала внешне выглядят демократично 
и обычно называются отношениями сотрудничества. И по горизонтали 
трудовых отношений, и по их вертикали сложилась практика разрешения 
конфликтов посредством достижения компромисса.
Естественно, что восточный менталитет стал для японского персона­
ла барьером в освоении американских корпоративных норм. Как вспоми­
нает виднейший японский предприниматель Кодзума Татаиси, после без­
успешного десятилетнего обучения некоторые японские бизнесмены ре­
шили строить взаимоотношения своих сотрудников на основе собствен­
ных, конкретно существующих национальных представлений [16]. И, как 
известно, достаточно быстро достигли серьезных успехов.
Поиск оптимального для каждого народа типа корпоративных нрав­
ственных ценностей можно сравнить по значимости только разве что с за­
кладкой фундамента крупного строения. Известно, что его глубина и ши­
рина не могут быть произвольной данностью, обусловленной неизменны­
ми абстрактными правилами. Понятно, что и глубина, и ширина фунда­
мента будут различными в зависимости от того, на гранитной гряде, песке 
или болоте будет сооружаться строение. Материалы для фундамента под­
бираются также не по общему рецепту. Рачительный хозяин не будет при­
возить материалы с другого континента. Он непременно произведет геоло­
горазведочные работы и изыщет близко лежащий и имеющийся в необхо­
димом количестве строительный материал. Аналогично одним из главных 
принципов формирования корпоративной культуры в каждом обществе 
в каждый конкретный период его жизни является учет существующей сис­
темы нравственных ценностей. Они становятся основой нравственно-пси­
хологических установок персонала. А поскольку у каждого народа в те или 
иные времена были и остаются особая национальная психология, специ­
фические условия развития предпринимательства, то корпоративная куль­
тура в каждой стране является уникальной, неповторимой и не может быть 
перенесена в неизменном варианте в другие регионы мира. Сопоставление 
содержания нравственно-психологических установок и норм поведения 
американского и японского персонала позволяет сформулировать еще один 
организационный принцип отбора нравственных ориентаций для форми­
рования корпоративной культуры в каждом конкретном предприятии.
Таким образом, в каждой стране корпоративная культура форми­
руется на основе существующей системы национальных нравственных 
ценностей.
Но этот вывод мы делаем в процессе теоретического исследования. 
На практике достаточно длительное время продолжались попытки импор­
тировать нормы корпоративной культуры из других стран и адаптировать 
их в своем бизнесе. С середины XX в. корпоративная культура целена­
правленно создается на предприятиях сферы производства и услуг многих 
регионов мира. В России же в настоящее время предприниматели уже от­
казываются от попыток сформировать культуру взаимоотношений персо­
нала своих предприятий посредством импортирования из экономически 
развитых стран (преимущественно из США) основных норм деловой этики 
и служебного этикета.
В последние десятилетия в России появилось значительное количест­
во переводных изданий, в которых содержатся подобного рода материалы. 
Ознакомление с содержанием этих изданий, безусловно, полезно, в некото­
ром роде даже обязательно. Оно расширяет кругозор и предпринимателей, 
и наемных работников, способствует укреплению международных пред­
принимательских контактов, но не отменяет необходимость формирования 
собственной корпоративной культуры. Основным недостатком переводных 
изданий является то, что в них не могут быть учтены личностные ресурсы, 
характерные именно и только для российского национального характера. 
Система мотивации российского человека на труд не идентична ни амери­
канской, ни японской, ни каким-либо другим моделям, хотя отдельные эле­
менты каждой из них могут в ней присутствовать.
Анализ российских норм корпоративных отношений показывает, что 
они весьма специфичны и основаны на особенностях российской нравст­
венной культуры [21]. Следует отметить, что корпоративная культура 
предприятий какого-либо региона не может быть предметом импорта 
из других регионов мира. Поскольку импортированная из других регионов 
мира корпоративная культура не адаптируется, целесообразно более ос­
новательно ознакомиться с исторически сложившимся в своей стране 
коллективистскими отношениями. Попытки активизировать личностный 
потенциал работников и использовать его для оптимизации производст­
венного процесса существовали всегда. В деятельностном поле корпора­
тивной культуры любой страны стало возможным одновременно дости­
гать две, казалось бы взаимоисключающие, цели работы любого пред­
приятия.
Первой и главной целью является поддержание конкурентоспособ­
ности предприятия и обеспечение высокого качества товаров и услуг при 
наивысшей производительности труда. Второй целью является создание 
оптимальных условий для полной самоотдачи в трудовом процессе как 
собственников, так и наемного персонала и для их сотрудничества. Одно­
временное решение обеих задач неизбежно ставит задачу сохранения здо­
ровья и высокого качества жизни тех и других. Поэтому создание корпора­
тивной культуры на всех предприятиях цивилизованного мира можно на­
звать одним из гениальных изобретений человечества, хотя найти пути со­
вмещенного решения обеих задач удается далеко не сразу.
Решить первую задачу стремились и в условиях рыночных отношений, 
и в условиях социализма. В сфере частной собственности, особенно на этапе 
первоначального накопления капитала, считались нормальными такие явле­
ния, как ничем не ограниченная продолжительность рабочего дня, отсутствие 
оплачиваемого ежегодного отпуска, полное бесправие наемного персонала во 
взаимоотношениях с собственниками. До первой трети XX в., как мы знаем, 
в условиях рыночной экономики была создана и некоторое время считалась 
высшим достижением научной организации труда потогонная система Тей­
лора. Ее назначение заключалось в максимально эффективном использова­
нии рабочего времени персонала, недопустимости расходов, не связанных 
с технологическими процессами. Проявлять внимание к состоянию здоровья 
персонала собственники не считали необходимым. Не случайно К. Маркс 
и Ф. Энгельс, являвшиеся в свое время свидетелями этого «беспредела», по­
святили свою жизнь теории классовой борьбы как единственного способа 
создания гуманистических трудовых отношений.
Не лучшая ситуация начинала складываться в 20-е гг. XX в. и в мире 
социализма. Хотя форма собственности в советском государстве была не 
частная, а общественная, высказывались и реализовывались не только гу­
манистические суждения относительно участия персонала в производст­
венном процессе. Судя по профсоюзным документам того времени, глав­
ной задачей управления трудовыми коллективами было устранение управ­
ленцами учета минимальных отличий людей друг от друга, растворение 
личности в массах, превращение работающих людей в единые механизи­
рованные коллективы. Эти идеи высказаны одним из руководителей Цен­
трального института труда при Всесоюзном центральном совете профес­
сиональных союзов (ВЦСПС) А. К. Гастевым. По его мнению, люди в иде­
альном трудовом коллективе не должны отличаться друг от друга. Каждый 
человек должен быть «настолько чуждым персональное™, настолько ано­
нимным, что движения этих коллективов-комплексов должны прибли­
жаться к движению вещей, в которых как будто уже нет индивидуального 
человеческого лица, а есть ровные нормализованные шаги, есть лицо без 
экспрессии, душа, лишенная лирики, эмоция, измеряемая не криком, а ма­
нометром и таксометром» [8, с. 45].
Едва ли и сейчас у управленцев полностью отсутствует желание соз­
дать атмосферу беспрекословного подчинения персонала. В условиях вы­
сокого уровня безработицы и невысоких размеров заработной платы по­
добное желание достаточно нетрудно реализовать. При таком походе, ка­
залось бы, очень удобно управлять персоналом, нет необходимости изо­
бретать особые социальные технологии, обеспечивающие повышение про­
изводительное™ труда, улучшение качества выпускаемой продукции и пре­
доставляемых услуг, повышение профессионализма сотрудников предпри­
ятия. При желании можно получить даже необходимое количество рацио­
нализаторских предложений. Работающий в этом духе управленец должен 
обеспечивать лишь своевременную выдачу приказов и распоряжений. Ме­
ханизм управления в чем-то напоминает компьютерные технологии, в ко­
торых за приказом управленца следует немедленное его исполнение... ес­
ли не возникает технологических сбоев.
От управленца этого типа требуется немного, прежде всего умение 
так же беспрекословно подчиняться вышестоящему руководителю -  и не 
только с первой команды, лучше с первого взгляда. При выдаче команд от 
управленца требуется полное отсутствие сомнений, после выдачи команд
необходимо проявлять умение осуществлять тотальный контроль за их вы­
полнением, нежелание, а точнее, неумение замечать особенности душевного 
состояния исполнителей, пренебрежение к анализу последствий своих ко­
манд, поиски виноватых при получении отрицательного результата. Со­
хранять этот стиль взаимоотношений можно только силовыми методами: 
штрафами, понижением оплаты труда, угрозой увольнений и другими санк­
циями. Естественно, это обостряет конфронтацию между собственниками 
и наемными работниками.
Естественно, от столь примитивных взаимоотношений руководите­
лей и персонала в силу их опасности для производственного процесса 
пришлось отказаться. В США Великая депрессия, которую многие эконо­
мисты справедливо считают кризисом, буквально взорвала нехитрую сис­
тему диктаторских корпоративных взаимоотношений. Стало ясно, что глав­
ными резервами сохранения предприятий и повышения их конкурентоспо­
собности являются работник, его отношение к предприятию, зависимость 
его благосостояния от успехов предприятия. Постоянное совершенствова­
ние оборудования и технологических процессов усложняло контроль за 
выполнением обязанностей наемного работника. Потребовалась серьезная 
заинтересованность наемного персонала в повышении качества товаров 
и услуг, предоставляемых предприятием, даже при возрастании их количе­
ства, заинтересованность персонала в бережной эксплуатации оборудова­
ния. Более того, у собственников сложилась заинтересованность в сохране­
нии здоровья персонала.
Кроме негативных экономических последствий диктаторских корпора­
тивных взаимоотношений на предприятиях обнаруживались и их негативные 
социальные последствия. Оказалось, что душа человека не выдерживает ее 
игнорирования и пренебрежительного отношения к ней. В обстановке дикта­
торского отношения к наемному персоналу у работающих людей формирует­
ся негативная нравственно-психологическая установка по отношению к соб­
ственникам; для них характерны чувства обиды, мстительности; внимание 
фиксируется на их профессиональных и человеческих недостатках. Они про­
являют злорадство по поводу их неудач и ошибок, стремление сделать мел­
кую пакость (которую не всегда можно обнаружить) и т. п.
Негативные чувства людей, как известно, далеко не безопасны для их 
здоровья. Состояние хронического душевного дискомфорта человека явля­
ется источником постоянного стресса. Хронический стресс не только опасен
для состояния здоровья человека, но и провоцирует его уход в асоциальные 
формы поведения (хулиганство, воровство, пьянство, наркоманию и другие 
варианты аморализма и вседозволенности). Хронический стресс человека 
опасен и для выполнения им его профессиональных обязанностей: он ослабля­
ет внимание работающего, снижает его работоспособность, в результате че­
го возрастает число допускаемых работником ошибок, оплошностей, не за­
мечаемых им отклонений от требований технологии и т. п. Таким образом, 
к осознанию неэффективности диктаторского стиля корпоративных взаимо­
отношений постепенно пришли на всем пространстве и рыночной экономи­
ки, и социалистической экономической системы.
Поскольку диктаторский стиль взаимоотношений руководителей и пер­
сонала себя дискредитировал, возникла необходимость поиска принципи­
ально новых подходов. В мире в начале XX в. существовали две мотивации 
изменения характера корпоративных взаимоотношений: прагматическая 
и гуманистическая. В условиях рыночной экономики сформировалась праг­
матическая мотивация. Ради заинтересованности персонала в повышении 
производительности труда и контроле качества выпускаемой продукции или 
предоставляемых услуг на предприятиях начал складываться по инициативе 
предпринимателей и социологов стиль, который можно обозначить как «че­
ловеческие отношения». «Человеческие отношения» отличались более демо­
кратическими формами общения между персоналом различных уровней 
подчиненности, между персоналом и собственниками, осознанием пред­
принимателями необходимости более высоко оплачивать труд персонала. 
Возникли различные формы приобщения персонала к собственности пред­
приятия, что приводило к повышению ответственности работников за его 
репутацию.
В социалистической системе хозяйства после осуждения вышеназван­
ной концепции ВЦСПС была создана гуманистическая мотивация коррек­
ции взаимоотношений между руководителями и трудовыми коллективами. 
Отказ руководителей от тоталитарного диктаторского стиля взаимоотноше­
ний внутри предприятий мотивировался не утилитарными доводами, а не­
обходимостью уважения достоинства личности работающего человека. Этот 
гуманистический довод дополнялся тезисом о необходимости максимально­
го включения в профессиональное общение духовной культуры, даже необ­
ходимости формирования всесторонне развитой личности.
При этом подходе взаимоотношения в коллективе (так назывался 
в СССР социалистический аналог этой части корпоративных взаимоотно­
шений) начали включать в себя различные формы совместного проведения 
досуга. Профессиональные взаимоотношения были дополнены неформаль­
ными взаимоотношениями; возникли почти семейные формы празднования 
знаменательных дат в коллективе. Все это способствовало повышению де­
ловой активности и позитивной инициативы членов трудового коллектива, 
возрастали чувства доверия и взаимопомощи сотрудников по отношению 
друг к другу. Стали неудивительными и привычными обсуждения внутри 
коллектива личных проблем работников, волнующих их вопросов, жела­
тельны и допустимы коллективные застолья по поводу различных событий. 
Все эти особенности внутриколлективного поведения сокращали дистан­
цию между руководителями и подчиненными, поддерживали у работников 
ощущение их человеческой значимости, обогащали позитивную мотивацию 
выполнения работниками их профессиональных обязанностей. Складыва­
лись действительно человеческие взаимоотношения.
Практические результаты реализации обоих подходов, прежде всего 
изменение взаимоотношений между руководителями и персоналом, в не­
которых аспектах оказались близкими: отношение персонала (в СССР-  
коллектива) к предприятию приобретало более заинтересованный харак­
тер. Практические результаты в плане создания новых отношений оказа­
лись более эффективными в сфере рыночных отношений.
Сопоставление характера формирования и совершенствования гу­
манистических мотивов поведения персонала в условиях рыночной 
и социалистической экономик позволяет утверждать, что определенный 
стиль профессиональных взаимоотношений как основа корпоративного 
поведения персонала складывается на каждом предприятии.
Без целенаправленного формирования корпоративной культуры корпо­
ративное поведение персонала складывается стихийно как его реакция на дей­
ствия организаторов предприятий, обусловленная национальной психологией. 
Но системный анализ эффективности такого рода корпоративного поведения 
организаторов и персонала предприятий при этом, как правило, не осуществ­
ляется.
При формировании корпоративной культуры предприятия или уч­
реждения необходима целенаправленная коррекция уже сложившихся 
норм и принципов поведения персонала.
Несмотря на особенности каждого национального варианта корпора­
тивной культуры все они имеют общие цели и задачи. Корпоративная 
культура предприятий основана на национальных формах прагматических 
нравственных ценностей, сложившихся у предпринимателя, и на традици­
онных нравственных ценностях, разделяемых персоналом [40, с. 183-249]. 
Важнейшими из них для предпринимателя являются его служение своему 
делу, трезвый выбор путей получения прибыли, предприимчивость в ре­
ализации расчета, готовность к сотрудничеству, его навыки в осуществле­
нии компромиссов, умение эффективно использовать время для получения 
прибыли, дисциплина и исполнительность персонала. Для персонала, как 
уже было отмечено выше, такими ценностями являются верность предпри­
ятию, надежность в работе, стремление к совершенствованию своего про­
фессионализма, заинтересованность в процветании предприятия.
Общим для всех предприятий сферы бизнеса является функциональ­
ное назначение корпоративной культуры, заключающееся в том, что она 
служит достижению главной цели предприятий -  получению предприни­
мателями максимальной прибыли.
Подводя итоги рассмотрению вопроса, следует отметить, что корпора­
тивная культура формируется в каждой стране на основе существующей 
в ней системы национальных нравственных ценностей, она не может быть 
предметом импорта из других регионов мира. Корпоративная культура 
предприятий основана на национальных формах прагматических нравст­
венных ценностей, сложившихся у предпринимателя, и на традиционных 
нравственных ценностях, необходимых для оптимальной работы персонала.
Определенный стиль профессиональных взаимоотношений как источ­
ник целенаправленного корпоративного поведения персонала складывает­
ся на каждом предприятии. При стихийном формировании корпоративной 
культуры предприятия или учреждения необходима целенаправленная кор­
рекция уже сложившихся норм и принципов поведения персонала.
1.3. Этнические особенности и состояние 
корпоративной культуры современных российских 
предприятий сферы бизнеса
Даже беглый взгляд на этнические особенности российских норм 
корпоративного поведения показывает, что они отличаются и от американ­
ских, и от японских норм корпоративной культуры. Россия не избежала
ошибок Японии. В начале девяностых годов XX в. на многих российских 
частных предприятиях внедрялись нормы американской деловой культу­
ры. Стараний директоров по персоналу было приложено немало, но по­
пытки, как уже было указано, успехом не увенчались, наводя нередко на 
самих реформаторов смертельную тоску. Как ни пытались старательно 
следовать чужим и жестким западным нормам обучаемые сотрудники, 
тоска неизбежно крепчала и у них. Несмотря на более высокие (по сравне­
нию с государственными и муниципальными предприятиями) зарплаты, 
немалая часть персонала частных предприятий в душе готова возвратиться 
в свои прежние трудовые коллективы на малооплачиваемую работу. Основ­
ная причина такого, казалось бы, нелогичного поведения заключается 
в том, что в прежних трудовых коллективах было «душе теплее». Беда 
только, что многих предприятий с «душевным теплом» уже нет, а в остав­
шихся -  нет вакансий. Кстати, виднейшие социологи советского времени 
(А. Г. Здравомыслов, Л. Н. Коган, В. Н. Шубкин и др.) неоднократно под­
черкивали в своих исследованиях более высокую значимость для трудя­
щихся СССР морально-психологического климата коллектива (как тогда 
было принято называть обсуждаемую проблему) по сравнению с величиной 
их заработной платы.
Не секрет, что человек более охотно работает там, где его считают 
«своим» и где он сам чувствует себя «своим». Именно в этой ситуации 
у человека возникает чувство защищенности, именно в этом случае у него 
больше шансов получить эмоциональную поддержку, именно здесь можно 
обсудить многие личные проблемы, выслушать мудрые советы и рекомен­
дации. Работник может рассчитывать на то, что будет востребован не 
столько потому, что он незаменимый профессионал, а прежде всего пото­
му, что он «свой». «Своему» легче простят неловкости в деловых взаимо­
отношениях или промахи в работе.
Особого осмысления заслуживает форма порицания сотрудника, 
в работе которого обнаруживаются какие-либо недостатки. Мало кто из 
умелых российских руководителей проводит специальный серьезный раз­
говор с провинившимся. Эта мера как бы исключает последнего из состава 
«своих», а потому и не является эффективной. Мимоходом брошенное за­
мечание сохраняет человека в составе «своих» и тем самым действеннее мо­
билизует его на исправление имеющихся недостатков. Форма реплик «ми­
моходом» позволяет сохранить доверительные взаимоотношения между
сотрудниками и одновременно акцентировать их внимание на более ответ­
ственном выполнении профессиональных обязанностей. Любой мыслящий 
руководитель пользуется возникающим неформальным общением затем, 
чтобы подкорректировать поведение персонала, не обращаясь к написанию 
приказов и распоряжений, ибо в России часто более действенными явля­
ются не приказы, а просьбы и комплименты руководителя. Не случайно 
все большей популярностью в бизнес-структурах пользуются корпоратив­
ные вечеринки, во время проведения которых звучат корпоративные гим­
ны, обсуждаются и вырабатываются те или иные корпоративные традиции, 
а фактически программируется корпоративный стиль поведения и руково­
дителей, и персонала. Сотрудники во время подобных встреч обменивают­
ся мнениями по поводу волнующих их актуальных вопросов, заостряя на 
них внимание руководителя.
Недостаточно погруженному в российский менталитет человеку мо­
жет показаться, что в этом проявляются страсть российского человека к раз­
базариванию времени, привычка к неорганизованности, разболтанность 
и т. п. Россияне предпочитают не столько восхищаться собой, сколько себя 
критиковать. Это мнение пора уже и изменить. Нельзя забывать ведущую 
роль в российской национальной психологии эмоционального начала. Рос­
сийский человек только тогда может работать эффективно, когда у него 
все в порядке на душе, когда возникший дискомфорт преодолен. Эти 
и многие другие особенности российских нравственных отношений целе­
сообразно учитывать в проектах формирования корпоративной культуры 
каждого предприятия и учреждения.
Фактически речь идет о конкретном проявлении более общей про­
блемы соотношения санкций по поводу допущенных работником недо­
статков и общей позитивной оценки его личности. В российской корпора­
тивной культуре первое не всегда может быть сделано в ущерб «семей­
ным» доверительным взаимоотношениям. В качестве одной из особенно­
стей, характерных для российских корпоративных отношений, можно на­
звать стиль «семьи».
Анализ взаимоотношений между руководством и персоналом многих 
бывших советских и современных успешно работающих предприятий по­
зволяет подтвердить эту этническую (национальную) особенность россий­
ской корпоративной культуры. Наибольшие успехи достигаются теми пред­
приятиями (при прочих равных условиях), в профессиональных взаимоот­
ношениях которых реализуются многие из семейных традиций. Как ни па­
радоксально, но друзья и товарищи по работе (не персонал, в России так 
друзей и товарищей пока не очень принято называть), как большая опытная 
семья, помогают сотруднику преодолевать затруднения, возникающие у не­
го не только в профессиональной сфере, но и в личных отношениях.
Приведенный фрагмент рисует почти идеальные профессиональные 
взаимоотношения. Естественно, что далеко не на каждом предприятии в Рос­
сии работают одни идеальные сотрудники. В каждом человеке, как прави­
ло, заложены возможности проявления и благородства, и подлости. Пре­
вращение заложенной возможности в действительность предопределяется 
не только особенностями личностной культуры сотрудника, но и внешни­
ми обстоятельствами, в частности характером сложившихся на предпри­
ятии взаимоотношений. О негативных проявлениях в российских профес­
сиональных взаимоотношениях поговорим несколько ниже. А сейчас по­
пытаемся выявить специфику «семейного» стиля российских корпоратив­
ных отношений. Стоит обратить внимание на оформление интерьера. Его 
особенность, наиболее бросающаяся в глаза, -  это обилие комнатных рас­
тений. Не какой-нибудь один цветок, как рекомендует деловая этика Запа­
да, а заросли цветов, почти оранжереи окружают рабочее место женщины. 
Ну, чем не семейная обстановка?
Именно она наилучшим образом создает позитивный душевный на­
строй. Конечно, на создание позитивного душевного настроя и в этих усло­
виях требуется немалое время. Но зато с устранением душевных сомнений, 
с облегчением душевных страданий профессиональные усилия работника 
осуществляются не просто эффективно, а самозабвенно и самоотверженно. 
Какая-то часть работы может быть выполнена даже в нерабочее время. Ра­
зумеется, без каких-либо компенсаций.
Выше мы описали почти идеальный вариант проявления некоторых 
элементов корпоративной культуры в России. Этот вариант не является аб­
страктной конструкцией, а представляет собою реально существующие 
нормы поведения некоторых сотрудников наиболее успешно работающих 
современных российских предприятий. Этот уровень совершенства, учи­
тывая российский менталитет, возможен и на многих других предприяти­
ях. Но при определенных условиях.
Главным условием оптимального проявления названных особенностей 
корпоративной культуры в России является отсутствие или невысокий уро­
вень распространенности у работников и руководителей предприятий ниги­
лизма. Подробно понимание сути нигилизма аргументировано автором в кни­
ге « Российские нравы: истоки и реальность» [46]. Коротко нигилизм можно 
охарактеризовать как реализацию разрушительных установок человека, в ос­
нове которых можно усмотреть глубочайший душевный дискомфорт.
Проявляется нигилистический стиль поведения сотрудников пред­
приятий как возмущение по поводу невозможности существования абсо­
лютного добра. Внимание человека с нигилистическими нравственно-пси­
хологическими установками сосредоточено только на окружающих нега­
тивных явлениях. Это ни в ком и никогда не позволяет человеку увидеть 
какие-либо привлекательные качества, добрые намерения и т. п. Главной 
потребностью нигилизированного работника становится не качество вы­
полнения собственных профессиональных обязанностей, а поиск недостат­
ков в поведении окружающих: сотрудников, руководителей, членов собст­
венной семьи и т. д. Критика недостатков, как правило, не имеет конструк­
тивного характера. Для нигилиста не свойственно чувство благодарности. 
Логика его ожиданий подвигнет его возмутиться всем, что бы ни было 
сделано для него хорошего, причем он искренне всегда уверен в собствен­
ной непогрешимости. Нигилистическое мировосприятие провоцирует про­
явление у человека самых разнообразных правонарушений и пороков: 
пьянства, наркомании, воровства, лени и т. п. И это иногда рассматривает­
ся некоторыми авторами чуть ли не как обязательный атрибут российского 
менталитета.
Естественно, что среди сотрудников любого российского предпри­
ятия могут быть люди подобного типа. В связи с этим перед руководством 
и сотрудниками встает вопрос о том, как избавиться от столь непривлека­
тельных, обременительных и небезопасных взаимоотношений. Проще все­
го найти или создать повод для увольнения вздорного сотрудника, склон­
ного к нигилизированному поведению. Но где гарантия, что принятый на 
его место новый сотрудник будет менее нигилизирован? Дело в том, что 
нигилизм (в его российском варианте) -  социальная болезнь, которая раз­
вивается в России уже более полутора столетий. И, может быть, уже на­
ступило время не только осознать ее разрушительные последствия для 
страны, но и искать способы ее преодоления.
А это значит, что надо не дистанцироваться от отдельных «скандали­
стов», а искать способы постепенного ослабления и преодоления нигили­
стических тенденций и установок. Не рассматривая здесь данную проблему 
полностью (это тема для самостоятельного серьезного исследования), хоте­
лось бы обратить внимание на обстоятельства, способствующие углублению 
у человека нигилистического состояния. Основой нигилизма является атеизм. 
Любая религия удерживает верующего человека от необоснованных кон­
фронтационных действий, обеспечивая ему состояние душевного комфорта.
В профессиональной деятельности сотрудников их нигилизм может 
быть обусловлен множеством причин. Среди них следует выделить несо­
ответствие природных склонностей человека его профессиональным обя­
занностям или его недостаточную профессиональную подготовленность 
для их выполнения. Неосознанное тяготение человека к самореализации 
и невозможность ее достижения в профессиональной деятельности могут 
поддерживать в человеке состояние дискомфорта, которое воспринимается 
им как недовольство окружающим миром. И начинает человек мучиться 
сакраментальным российским вопросом «Кто виноват?».
Нигилизированные взаимоотношения руководителей и персонала со­
здают конфронтационную картину взаимоотношений. Многим наемным 
работникам не только частных, но и муниципальных и даже государствен­
ных предприятий хорошо знакома убежденность хозяина или руководите­
ля в том, что он, работник, недостаточно усерден, а посему должен испы­
тывать благодарность к своему работодателю хотя бы за то, что до сих пор 
не изгнан с предприятия. В глубине души и персонал, особенно работаю­
щий на частных предприятиях, не всегда испытывает душевную привязан­
ность к работодателю и трудится здесь нередко потому, что не видит дру­
гих вариантов выживания. Велика ли отдача от него при таком настрое? 
Многие предприниматели, особенно в малом бизнесе, отмечают едва ли не 
откровенную классовую неприязнь к ним со стороны некоторых своих со­
трудников. Предприниматели, как правило, подозреваются наемным пер­
соналом в стремлении обогатиться за его счет. Самим же работникам 
и в голову не приходит, что при привычной нерадивости многих из них 
они едва ли вообще способны кого-либо, в том числе и себя, обогатить.
Такова нехитрая, но пока еще очень распространенная схема взаимо­
отношений между владельцами (или руководителями) предприятий и пер­
соналом. Едва ли более богаты позитивными настроениями взаимоотно­
шения между владельцами предприятий и представителями государствен­
ной, региональной или местной власти, между предприятием и поставщи­
ками товаров, между предприятием и потребителями его товаров и услуг. 
Немало негатива можно найти и в отношениях современного российского 
предпринимателя к самому себе и своей семье.
Анализ распространенных в России нигилистических нравственных 
псевдоценностей и привычек дает основание для формулирования сле­
дующего принципа формирования российской корпоративной культуры: 
необходимость поисков путей постепенного ослабления нигилистических 
ориентаций и привычек людей.
Для ослабления нигилистических ориентаций и привычек людей, преж­
де всего, необходимо поэтапное проведение этой стратегии в корпорации. 
Первый этап предполагает создание соответствующих нравственно-психо­
логических установок на уровне администрации (корпоративной элиты), 
второй -  на уровне широких масс сотрудников. Естественно, каждый из 
этих этапов имеет свою специфику и требует разработки специальных, оп­
тимальных для каждой корпорации планов-проектов.
В такой ситуации не возникает сомнений относительно правомерно­
сти обсуждения проблем корпоративной культуры. Осмысление проявле­
ния аморализма в сфере управления современной российской экономикой 
показывает, что это отнюдь не национальная особенность российского биз­
неса; подобная конфронтация в истории человечества не нова, и не у нас 
впервые она возникла. Рост аморализма и экономического беспредела объ­
ясняется не столько национальной особенностью России, сколько процес­
сом разрушения традиционных нравственных ценностей и недостаточной 
сформированностью прагматической нравственной культуры в современ­
ной России.
Справедливости ради стоит упомянуть о том, что распространение 
аморализма было неизбежно в истории многих народов в период перехода 
от традиционного ведения хозяйства к рыночной экономике. Можно вспом­
нить Англию XVII в., Францию XVIII в., чтобы убедиться в том, что ры­
ночная экономика утверждалась там в обстановке моральной деградации 
и массового морального негативизма. Во втором десятилетии XIX в. Р. Оуэн, 
например, замечал, что «рабочие приобретают грубость характера» [29, 
с. 76], «гибнет открытая, честная искренность» [29, с. 72] и т. п. Далеко не 
сразу классовая неприязнь между предпринимателями и наемными работ­
никами сменилась более продуктивным классовым сотрудничеством. На 
это потребовались даже и не десятилетия, а столетия.
Нельзя не учитывать, что эта закономерная, неизбежная конфронта­
ция предпринимателя и персонала его предприятия в российских условиях 
должна проявляться особенно болезненно. Долговременные нигилистиче­
ские ориентации и привычки привели к тому, что далеко не у каждого рос­
сийского работника выработаны уважительное отношение к своему и чу­
жому труду, к его результатам, к своей и чужой собственности, навыки 
усердного, безупречного выполнения технологических норм. Можно ли 
ожидать от такого человека оберегающего отношения к другим людям в рам­
ках привычного для нигилизма разрушительного отношения к себе и сво­
ему здоровью? Удивительно, но это отношение воспринимается самим ни­
гилистом как проявление нравственности. На фоне подобного мировос­
приятия безалаберность и безответственность работника в трудовых отно­
шениях воспринимается им самим и его единомышленниками как норма 
поведения и чуть ли не как доблесть.
Ослабление нигилистических ориентаций и привычек людей -  одна из 
самых насущных задач современной России. И никто не способен ее разре­
шить, кроме нас самих. Может быть, еще и поэтому целенаправленная дея­
тельность по формированию корпоративной культуры работающих граждан 
совершенно необходима. Следовательно, необходимость осознанного фор­
мирования корпоративной культуры у нас более высока, нежели во многих 
других странах, устремившихся когда-то к формированию корпоративного 
духа предприятий, развитию системы корпоративных ценностей. Рано или 
поздно нигилистический угар обогащения любой ценой начинает уступать 
в сознании и поведении предпринимателей место трезвому расчету, понима­
нию необходимости оберегать свою предпринимательскую репутацию.
Заканчивая рассмотрение специфики корпоративной культуры в Рос­
сии, необходимо отметить следующее:
• корпоративная культура предприятий и учреждений в России на­
ходится в стадии формирования;
• корпоративная культура складывается на основе национальной 
нравственной культуры, для которой характерна поливариантность;
• наиболее оптимальной для функционирования российской корпо­
ративной культуры является форма «семьи»;
• наибольшую угрозу формированию оптимальной корпоративной куль­
туры представляют собой нигилистические ориентации и привычки мно­
гих россиян, которые целесообразно корректировать.
Выводы
1. Под корпоративной культурой предприятий принято понимать не­
противоречивую систему экономических, финансовых, управленческих, 
моральных, правовых, эстетических, экологических принципов организа­
ции работы предприятия, стиль взаимоотношений между руководством и пер­
соналом предприятия. Она включает в себя также стиль взаимоотношений 
с деловыми партнерами, с государственными, региональными и муници­
пальными структурами, позволяющий предприятию успешно решать во­
просы взаимодействия с потребителями товаров или услуг, успешно про­
тивостоять конкурентам.
2. Главное предназначение корпоративной культуры предприятия за­
ключается в получении более высокой прибыли и упрочении позитивной 
деловой репутации предприятия посредством оптимального отбора пред­
приятием ценностных ориентаций, обеспечивающих принятие персоналом 
корпоративного интереса как своего личного интереса.
3. Корпоративная культура сферы бизнеса является наиболее опи­
санной в научной и художественной литературе и в какой-то мере реали­
зуемой в практической деятельности предприятий.
4. Корпоративная культура предприятий обеспечивает высокий мо­
ральный дух всех сотрудников и более эффективное использование их 
личностного потенциала.
5. Содержательной основой формирования корпоративной культуры 
является этническая нравственная культура общества.
6. Корпоративная культура не может быть импортирована из других 
стран.
7. Элементы корпоративной культуры стихийно формируются на 
каждом предприятии. Для формирования оптимального варианта корпора­
тивной культуры требуется целенаправленная работа руководства пред­
приятий.
8. Корпоративная культура в условиях рыночных отношений стихий­
но формируется не только в сфере бизнеса, но и в каждой сфере профессио­
нальной деятельности: образовании, здравоохранении, в сфере региональ­
ного и муниципального управления и т. п.
9. На российских предприятиях корпоративная культура находится 
в стадии формирования.
10. Национальной формой ее существования является «семья».
11. Наибольшую угрозу формированию оптимальной корпоративной 
культуры представляют собой нигилистические ориентации и привычки 
людей, которые целесообразно ослаблять.
Вопросы и задания для самоконтроля
1. Укажите причины формирования корпоративной культуры в усло­
виях рыночной экономики.
2. Какова сущность корпоративной культуры предприятий сферы 
бизнеса?
3. Каковы основные морально-психологические установки корпора­
тивной культуры сферы бизнеса?
4. Расскажите об этико-культурологической основе корпоративной 
культуры.
5. В чем заключаются национальные особенности корпоративной 
культуры?
6. Какова специфика складывающейся российской корпоративной 
культуры предприятий сферы бизнеса?
7. Осветите проблемы формирования корпоративной культуры в со­
временной России.
Тема 2. СОЦИАЛЬНАЯ ПОТРЕБНОСТЬ 
В ФОРМИРОВАНИИ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ 
УЧРЕЖДЕНИЙ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ
Актуальность формирования корпоративной культуры в учреждениях 
профессионального образования
Поиск оснований для выявления специфики корпоративной культуры уч­
реждений профессионального образования
2.1. Актуальность формирования корпоративной 
культуры в учреждениях профессионального 
образования
В настоящее время активизировался поиск путей повышения эффек­
тивности научной и образовательной деятельности профессиональных уч­
реждений. Это обусловлено многими причинами.
К их числу относится появление большого числа новых профессио­
нальных университетов. Кроме того, многие бывшие техникумы сменили 
свой статус на статус колледжей; назрела проблема увеличения числа про­
фессиональных лицеев и их привлекательности для учащихся. Законом РФ 
«Об образовании» 1992 г. (и его версией 1996 г.) выдвинут в числе новых 
принципов организации принцип децентрализации образования [27]. А из 
этого следует, что значительно расширяется степень свободы образова­
тельных учреждений в поиске направлений своего развития. Но вместе 
с возрастанием степени организационной свободы растет и степень их со­
циальной ответственности в плане соответствия научных и образовательных 
задач потребностям современной рыночной экономики, современному уров­
ню развития науки и культуры, стратегии государственного развития Рос­
сийской Федерации.
Социальная ответственность руководителей учреждений профессио­
нального образования и профессорско-преподавательского состава обязыва­
ет в силу сложившихся социально-экономических условий, осложняющих 
процесс вхождения молодых специалистов в профессиональную деятель­
ность, по-новому решать вопрос их профессиональной подготовки. Дело 
в том, что современные участники профессиональной деятельности оказы­
ваются в двойственной ситуации: они являются и товарищами (коллегами) 
по работе, и потенциальными конкурентами, ибо никому из них новым рос­
сийским демократическим государством уже не гарантировано право на 
труд. В силу этого они вынуждены конкурировать друг с другом по поводу 
сохранения права работать в своей должности на данном предприятии, по 
поводу сохранения возможности карьерного продвижения внутри предпри­
ятия. Несмотря на то что и сегодня имеет место зависимость качества рабо­
ты предприятия от качества работы каждого сотрудника, уже не каждый ра­
ботник счигает своим долгом помогать начинающему специалисту дости­
гать вершин профессионального мастерства, опасаясь вырастить достойного 
соперника, конкурента при занятии дефицитной должности в условиях воз­
можного сокращения штатов. В сознании работника корпоративный инте­
рес входит в противоречие с его личным интересом.
В связи с изменением социально-экономической ситуации для со­
трудников предприятий и учреждений менее актуальным становится прин­
цип коллективизма, сформированный в прошлом веке советской реально­
стью. Принцип коллективизма во многом стимулировал профессиональное 
совершенствование каждого работника. Согласно этому принципу трудо­
вые и учебные коллективы были ответственными перед коммунистической 
партией за поведение и профессиональную деятельность каждого члена 
коллектива, а каждый член коллектива чувствовал себя ответственным пе­
ред товарищами по работе за осуществление своей профессиональной дея­
тельности. Для более продуктивной профессиональной адаптации молодо­
го специалиста существовала сложившаяся в советское время система на­
ставничества. Коллектив назначал для каждого начинающего работать 
члена коллектива опытного наставника, помогающего не только практиче­
ски применять полученные в образовательных учреждениях профессио­
нальные знания, но и осваивать навыки сотрудничества, характерные для 
коллектива. В условиях рыночного варианта развития экономики эта сис­
тема оказалась разрушенной, следовательно, профессиональный рост мо­
лодого специалиста проходит уже не в обстановке коллективной ответст­
венности сотрудников предприятий за его становление, а успех его про­
фессиональной деятельности все больше начинает зависеть от уровня его 
личной нравственной культуры. *
Достаточный уровень личной нравственной культуры специалиста 
позволяет молодому специалисту значительно быстрее становиться компе­
тентным в выстраивании отношений сотрудничества с окружающими, са­
мостоятельно программировать процесс своего профессионального совер­
шенствования и т. п. Не случайно в рамках концепции личностно развива­
ющего профессионального образования эта сторона подготовки специали­
ста считается необходимой составляющей его профессиональной подготов­
ленности, а весь процесс профессиональной подготовки специалиста рас­
сматривается как «социально-профессиональное воспитание специалиста» 
[14, с. 113]. В научной литературе в качестве условия полноценности про­
фессионального образования специалиста все чаще указывается сформиро- 
ванность социально значимых качеств молодого специалиста.
Хотелось бы уделить несколько слов уточнению этого, в целом не­
обходимого и верного, положения. По-видимому, сопоставление профес­
сионального и социального в указанном контексте недостаточно корректно. 
В социологии, изучающей сущность социального, в качестве единственной 
альтернативы социального рассматривается природное: в социологической 
интерпретации под социальным понимается все то, что привнесено в при­
родное социумом, т. е. людьми (JI. Н. Коган). Профессиональное образова­
ние никак нельзя отнести к природному явлению. Оно создано потребно­
стями развития общества и поэтому представляет собою социальное явле­
ние, т. е. профессиональные характеристики специалиста фактически яв­
ляются не природными, а социальными характеристиками.
Как же назвать те качества, которые действительно необходимы для 
самостоятельного профессионального самоопределения молодого специа­
листа и позволяют ему совместить общественные, корпоративные и личные 
интересы? Внимательное ознакомление с теми качествами, которые в лите­
ратуре, посвященной профессиональному образованию, названы социаль­
ными, показывает, что речь идет об одной из разновидностей социальных 
качеств -  нравственных качествах специалиста. Поскольку и профессио­
нальные, и нравственные качества являются социальными, то более кор­
ректно было бы вести речь о профессионально-нравственной культуре 
специалиста. Это означает, что в процессе профессиональной подготовки 
специалиста совершенно необходимо формировать его профессионально­
нравственную культуру.
Под профессионально-нравственной культурой специалиста в дан­
ной концепции понимается непротиворечивая система его нравственных
качеств, способствующая более эффективному проявлению профессио­
нальных знаний и навыков, т. е. профессиональной компетентности. Про­
фессионально-нравственная культура специалиста способствует повыше­
нию качества создаваемой им интеллектуальной или материальной про­
дукции, совершенствованию умения органично сочетать общественные, 
корпоративные и личные интересы, сохранению высокой работоспособно­
сти. Профессионально-нравственная культура специалиста предполагает 
знание специфических норм нравственного поведения, оптимальных для 
реализации возможных профессиональных статусов работника (создатель 
инноваций, организатор, исполнитель), и стимулирует его на совершенст­
вование своего профессионального мастерства, на оптимальное самовыра­
жение в своей профессиональной деятельности, на успешное сотрудниче­
ство с работниками предприятия. В современном образовательном про­
странстве все острее встает проблема конструктивного влияния образова­
тельных учреждений на оздоровление образа жизни обучающихся, на вос­
приятие ими своего здоровья как большой ценности. Этот компонент нель­
зя исключать из содержания профессионально-нравственной подготовки 
специалиста.
Проблема самостоятельного поиска путей совершенствования обра­
зовательной деятельности университетов, колледжей, профессиональных 
лицеев актуализируется неуклонным снижением, в связи с демографичес­
кой ситуацией, количества потенциальных абитуриентов каждого профес­
сионального образовательного учреждения. Стремление каждого руково­
дителя образовательного учреждения привлечь к своему учреждению вни­
мание абитуриентов и их родителей, принять как можно больше абитури­
ентов в состав обучающихся создало между образовательными учрежде­
ниями отношения конкуренции. Это требует от руководителей и профес­
сорско-преподавательского состава поиска путей и средств обеспечения 
конкурентоспособности своих образовательных учреждений.
Введение единого государственного экзамена создало дополнительные 
проблемы в деятельности учреждений профессионального образования. Пред­
почтение абитуриентами того или иного образовательного учреждения значи­
тельно больше, чем прежде, стало обуславливаться репутацией этого образо­
вательного учреждения. А репутация учреждения, как уже было отмечено при 
рассмотрении предыдущей темы, в значительной степени зависит от его целе­
направленно формируемой корпоративной культуры.
И, наконец, недостаточный уровень финансирования образователь­
ных учреждений из средств государственного (или муниципального) бюд­
жета поставил университеты, колледжи и лицеи на грань выживания. Ме­
ценатская помощь образовательным учреждениям со стороны имеющих 
большую прибыль предпринимателей, как это было в XIX в., в России пока 
не принята (в первом поколении предпринимателей такие направления дея­
тельности, как правило, не популярны). Недостаток финансовых средств, не­
обходимых для осуществления образовательного процесса, поставил перед 
руководством образовательных учреждений задачу осуществления допол­
нительного финансирования посредством оказания преподавателями ин­
теллектуальных платных услуг предприятиям и частным лицам. Количест­
во заказов на эти услуги зависит от общественной оценки состояния и ка­
чества образовательной деятельности каждого образовательного учрежде­
ния. Общественная же оценка образовательного учреждения в значитель­
ной мере определяется характером его корпоративных отношений.
Эти обстоятельства обострили задачу обновления качества профес­
сиональной подготовки обучающихся. Прежде всего, возникла потреб­
ность в создании новой мотивации их профессиональной деятельности 
и соответствующих социально-экономическим условиям способов форми­
рования этой мотивации у обучающихся.
Современная педагогическая наука уделяет большое внимание во­
просам совершенствования образовательного процесса. Публикации по 
специфике и проблемам современного процесса образования посвящены 
творческим поискам обновления методов и форм его организации, спосо­
бов максимального использования потенциала образовательных учрежде­
ний. Наиболее часто авторы обсуждают проблемы корректирования це­
лей образования, создания личностной модели специалиста, максималь­
ного использования научного потенциала преподавателей, стиля работы 
образовательных учреждений, специфики педагогического общения, про­
блемы имиджа образовательного учреждения и т. п. Процесс профессио­
нального образования справедливо предложено организовывать как лич- 
ностно развивающий, построение дидактики обучения рекомендуется 
осуществлять как воспитывающее обучение [12; 14]. Образовательные 
учреждения обращают все больше внимания на формирование ценности 
здорового образа жизни не только у студентов, но и у своих преподавате­
лей и сотрудников.
Нельзя умалять значимость развития этих направлений педагогиче­
ской науки для совершенствования педагогической практики. Подобная 
инструктивная рецептурная информация по отдельным вопросам образо­
вательного процесса, конечно, очень ценна для его совершенствования. 
Для традиционной организации профессионального образования она была 
даже достаточной. Но обилие рассматриваемых проблем еще не гаранти­
рует создание форм организации работы по их реализации. В современной 
же, по терминологии Римского клуба, инновационной модели организации 
образования оптимальна выработка целостного представления о научном 
и образовательном процессе, где каждая его сторона обусловлена принци­
пами формирования каждого элемента целостной системы.
В упомянутых рекомендациях речь идет фактически о различных ас­
пектах содержания корпоративной культуры образовательных учрежде­
ний, хотя само понятие корпоративной культуры при этом не употребляет­
ся и ее проблемы рассматриваются без выявления их взаимосвязи между 
собой. Вышеназванные проблемы усугубляются еще и тем, что в сложив­
шихся условиях деятельности образовательных учреждений приходится 
совершенствовать работу профессиональных образовательных учреждений 
без дополнительных инвестиций. Как отмечено в процессе изучения пре­
дыдущей темы, именно целенаправленно сформированная корпоративная 
культура не требует значительных инвестиций. Она позволяет решать по­
ставленные задачи посредством совершенствования культуры взаимоот­
ношений внутри своего учреждения и культуры взаимодействия своего 
образовательного учреждения со всеми элементами окружающей его ин­
фраструктуры.
Повышение качества работы сотрудников образовательных учреж­
дений обеспечивается тем, что при наличии целенаправленно сформиро­
ванной корпоративной культуры достижение работниками личного инте­
реса осознается каждым из них как соблюдение общественных и корпора­
тивных интересов. Как видим, к числу эффективных путей сохранения об­
разовательных учреждений и обретения ими конкурентоспособности отно­
сятся изучение специфики корпоративной культуры образовательных уч­
реждений и ее целенаправленное формирование.
Это требует научного анализа феномена корпоративной культуры 
образовательных учреждений и выявления особенностей целенаправлен­
ного формирования корпоративной культуры каждого конкретного уни-
версигета, каждого конкретного колледжа, каждого учреждения начально­
го профессионального образования.
Научный анализ феномена корпоративной культуры образователь­
ных учреждений позволяет создать целостное представление о характере 
организации работы учреждений разных уровней профессионального об­
разования и обеспечить оптимальный путь достижения стоящих перед 
университетами, колледжами, профессиональными лицеями задач.
Вопрос ознакомления российской общественности со спецификой и по­
тенциальными возможностями корпоративной культуры каждого универ­
ситета, колледжа, профессионального лицея актуален как для самих про­
фессиональных образовательных учреждений, так и для абитуриентов и их 
родителей. Неизбежно в этом случае решение образовательным учрежде­
нием вопроса об избрании основных направлений развития своей корпора­
тивной культуры.
Таким образом, в связи с созданием большого количества учрежде­
ний всех уровней профессионального образования, предоставлением им 
большей самостоятельности в организации их деятельности, изменением 
социально-экономических условий вхождения их выпускников в профес­
сиональную деятельность, усложнением целей профессионального образо­
вания возникла потребность поиска новых резервов оптимизации образо­
вательного процесса. Указанная потребность усиливается конкуренцией 
между образовательными учреждениями и необходимостью создания про­
фессиональными образовательными учреждениями дополнительных фи­
нансовых и иных ресурсов. Одним из таких ресурсов является целенаправ­
ленно формируемая корпоративная культура каждого профессионального 
образовательного учреждения.
2.2. Поиск оснований для выявления специфики 
корпоративной культуры учреждений 
профессионального образования
Понятие «корпоративная культура» образовательного учреждения 
пока не привычно ни для руководителей профессиональных образователь­
ных учреждений, ни для преподавателей, ни для аналитиков российского 
образования. В сфере профессионального образования проблема актуаль­
ности корпоративной культуры и целесообразности ее формирования толь­
ко начинает обсуждаться. В результате обсуждений появились как сторон­
ники, так и противники признания ее легитимности.
Недоверчивое отношение некоторой части профессорско-преподава­
тельского состава к целесообразности формирования в образовательных учре­
ждениях корпоративной культуры, как уже было отмечено выше, связано от­
части с сохранившейся тенденцией негативного отношения некоторых пред­
ставителей российской общественности к самому понятию «корпорация». Но 
в силу привыкания общества к корпоративному социально-экономическому 
устройству убедительность этого аргумента постепенно ослабевает.
Значительно больше сомнений в возможности существования фено­
мена корпоративной культуры образовательных учреждений и правомер­
ности употребления соответствующего понятия вызывает у ряда препода­
вателей и общеизвестное содержание понятия «корпоративная культура». 
Дело в том, что содержание этого понятия до сих пор пока исследовалось 
в науке лишь применительно к сфере корпоративных взаимоотношений 
персонала частных предприятий по производству материальных благ и пре­
доставлению услуг. В корпоративной культуре этих предприятий бизнеса 
система корпоративных взаимоотношений имеет, как мы убедились ранее, 
иерархический характер.
Действительно, рассмотрение особенностей производственных пред­
приятий позволило выявить, что их корпоративные ценности противоре­
чат оптимальным для осуществления образовательного процесса нравст­
венным ценностям [46, с. 183-249]. Важнейшими деловыми корпоратив­
ными ценностями здесь являются служение предпринимателя своему де­
лу, трезвый выбор путей и способов получения прибыли, расчетливость, 
предприимчивость в реализации расчета, готовность к сотрудничеству, на­
выки в осуществлении компромиссов, умение эффективно использовать 
время для получения прибыли, дисциплина и исполнительность персона­
ла и т. п. Фактически для предпринимательской корпоративной культуры 
характерна прагматическая направленность ее нравственных ценностей. 
Их функциональное назначение заключается в том, что они служат глав­
ной задаче предприятий -  получению предпринимателями максимальной 
прибыли [46]. Внедрение системы прагматических нравственных ценно­
стей во взаимоотношения сотрудников образовательных учреждений яви­
лось бы тормозом для совершенствования интеллектуально-творческих 
способностей и преподавателей, и студентов.
Главной задачей профессиональных образовательных учреждений 
является не получение прибыли, а. создание условий для максимального 
роста интеллектуально-творческого потенциала ученых, аспирантов и сту­
дентов и формирования их способности определять, объективно оцени­
вать и мобильно использовать свой профессиональный и личностный по­
тенциал в быстро изменяющихся социально-экономических условиях. Кор­
поративная культура университетов должна обеспечить возможность по­
лучения студентами полноценного университетского образования, навы­
ков развития собственной индивидуальности и оптимального практическо­
го использования получаемых знаний, коррекцию их культуры общения 
и навыков сотрудничества, освоение путей самореализации, формирование 
и проявление профессорско-преподавательским составом максимальной твор­
ческой активности, создание атмосферы максимального сохранения здоро­
вья. Корпоративная культура средних и начальных профессиональных об­
разовательных учреждений должна быть направлена на формирование в ходе 
познавательной деятельности высокого профессионализма будущих спе­
циалистов, основанного на уважительном отношении к ответственной ис­
полнительской деятельности и чувства гордости за умение ее осуществ­
лять, на воспитание надежности и верности предприятию.
Естественно, нельзя полностью отрицать необходимость получения 
образовательными учреждениями определенных доходов от их образова­
тельной деятельности. Но это отнюдь не главная задача профессиональных 
образовательных учреждений, скорее, это вынужденная мера, обусловлен­
ная их недостаточным финансированием из средств федерального или му­
ниципального бюджета. Впрочем, решение этой проблемы полностью опре­
деляется качеством решения основных задач профессионального образо­
вания. Главной же целью высших, средних и начальных профессиональ­
ных образовательных учреждений в ситуации рыночной экономики про­
должает оставаться создание оптимальных условий для осуществления ка­
чественного профессионального образования. Как видим, ни предприни­
мательские ценности, ни цели деятельности создающих материальные цен­
ности предприятий не характерны для образовательных учреждений. Вро­
де бы, действительно, корпоративная культура в классическом ее понима­
нии для образовательных учреждений не свойственна.
Но приведенное противоречие не отменяет феномен корпоративной 
культуры образовательных учреждений. Оно может свидетельствовать
лишь о том, что выявление особенностей содержания корпоративной куль­
туры образовательных учреждений на основе принципа аналогии беспер­
спективно. Этот допустимый с позиций формальной логики принцип ока­
зался неприемлемым при изучении корпоративной культуры образова­
тельных учреждений.
Следующим этапом нашего исследования должно быть продолжение 
поиска более эффективного методологического принципа изучения специ­
фики корпоративной культуры образовательных учреждений. Поскольку 
корпоративные ценности бизнеса для организации деятельности образова­
тельных учреждений оказались неприемлемыми, требуется выявление и даль­
нейшее формулирование системы нравственных ценностей, стимулирую­
щих профессиональную деятельность сотрудников образовательных учреж­
дений.
Как было отмечено выше, возможность оптимального соотнесения 
в корпоративной культуре учреждения общественного, корпоративного 
и личного интереса работника заключается в оптимальном для данного ви­
да деятельности подборе корпоративных нравственных ценностей. Поиск 
ценностей, стимулирующих интеллектуально-творческую деятельность про­
фессорско-преподавательского состава, возможно осуществлять в содер­
жательном поле отечественной нравственной культуры.
Этико-культурологическое исследование, проведенное автором дан­
ного курса лекций в течение предшествующих десятилетий, показало, что 
современная российская нравственная культура имеет поливариантный ха­
рактер: в ней сложились и сосуществуют несколько систем нравственных 
ценностей. Ими являются традиционная нравственная культура, гедони­
стическая (аристократическая, креативная) нравственная культура, прагма­
тическая (деловая) нравственная культура и нигилистические (разруши­
тельные) нравы. Подробно концепция поливариантности отечественной 
нравственной культуры изложена в работе «Российские нравы: истоки 
и реальность» [46]. Поскольку каждый тип нравственной культуры сло­
жился в рамках определенного вида деятельности людей, то каждая систе­
ма нравственных ценностей позволяет человеку наиболее эффективно 
осуществлять его профессиональные (организационные, интеллектуально­
творческие или исполнительские) обязанности.
Исследование потенциала всех типов российской нравственной куль­
туры выявило, что оптимально совершенствовать творческие возможности
преподавателей и студентов позволяет система нравственных ценностей 
гедонистического (аристократического, креативного) типа нравственной 
культуры, так как она обеспечивает главное условие развития интеллекту­
ального творчества, еще в античном мире определенное Демокритом как 
душевное благосостояние [24, с. 153]. При развитых душевных качествах 
наиболее эффективно формируется индивидуальность человека, позволяю­
щая по-новому видеть процессы изменений в природе, обществе, индивиде. 
Продуктивность для творчества гедонистической нравственной культуры 
всегда влекла к ней людей, предпочитающих научную и образовательную 
деятельность всем другим видам деятельности.
Заканчивая рассуждения о правомерности существования корпора­
тивной культуры в образовательных учреждениях, мы склоняемся к выво­
ду о том, что корпоративная культура не только не противопоказана для 
учреждений профессионального образования но и может оказаться одним 
из условий совершенствования их образовательной и научной деятельно­
сти. Но для ее целенаправленного формирования необходимо иметь пред­
ставление о ее особенностях. Поскольку в педагогической литературе еще 
не создан ее «образ», следует восполнить этот пробел.
Как мы убедились выше, корпоративной культуре учреждений про­
фессионального образования должна быть свойственна органичная систе­
ма нравственных ценностей. Возникает необходимость выяснения их спе­
цифики. Логика предыдущего изложения показывает, что нравственные 
ценности корпоративного поведения сотрудников формируются в зависи­
мости от специфики их профессиональных обязанностей и на основе этни­
ческой нравственной культуры.
Для осуществления образовательной и научной деятельности в про­
фессиональных образовательных учреждениях необходимо выполнение 
организационных, образовательных и учебно-вспомогательных профессио­
нальных обязанностей. Для их выполнения в составе сотрудников профес­
сиональных образовательных учреждений выделяются социально-профес­
сиональные группы руководителей разного уровня, профессорско-препо­
давательский корпус и учебно-вспомогательный персонал. Каждый член 
всех названных профессиональных групп чаще всего обозначается единым 
понятием «сотрудник», определяемым как «человек, который работает 
вместе с кем-либо» [28, с. 751]. Состав сотрудников каждого образователь­
ного учреждения обозначается наиболее привычным для бывшего совет­
ского человека понятием «коллектив». Это понятие знакомо всем нашим 
соотечественникам, тепло воспринимается большинством из нас и до не­
давнего времени было единственным обозначением всех сотрудников всех 
предприятий и учреждений. И не только предприятий и учреждений, но 
и каждого из существующих в учреждении подразделений (например, кол­
лектив ректората, профессорско-преподавательский коллектив).
Рассмотрим, так ли безобидно привычное, но не совсем точное обо­
значение единым понятием работников всех сложившихся внутри образо­
вательных учреждений профессиональных подразделений. Все чаще (и, 
вероятно, не случайно) наиболее «продвинутые» авторы при рассмотрении 
вопросов профессиональных объединений сотрудников вместо понятия 
«коллектив» используют понятия «команда» и «персонал». Использование 
в качестве синонимов различных научных понятий противоречит сложив­
шемуся в науке неопровержимому правилу: если в языке существует не­
сколько близких по значению понятий, то каждое из них представляет со­
бой обозначение строго определенного природного или общественного яв­
ления. Этим научным требованием нередко по незнанию или по небрежно­
сти пренебрегают некоторые авторы научных текстов гуманитарного ха­
рактера, некоторые преподаватели и некоторые организаторы управленчес­
кой деятельности.
Методологическая задача заключается в том, чтобы выяснить, ис­
черпывается ли понятием «коллектив» обозначение всех профессиональ­
ных подразделений сотрудников? Могут ли присутствовать в вариативнос­
ти употребления его синонимов некие сложности стимулирования сотруд­
ников организаторами профессиональной деятельности? Существуют ли 
научные понятия, которое с наибольшей эффективностью позволяли бы 
фиксировать специфику профессиональной деятельности и руководителей, 
и профессорско-преподавательского состава, и учебно-вспомогательного пер­
сонала университетов и других образовательных учреждений?
Рассмотрим значение и объем понятия «коллектив», которое наибо­
лее часто использовалось в советской управленческой практике для обо­
значения профессиональных объединений. Оно было и наиболее изучен­
ным в обществоведческой науке того времени. Коллектив определялся как 
«высшая стадия развития организованной общности людей» [18, с. 32]. 
В качестве основных характеристик коллектива в науке отмечены спло­
ченность его членов, высокий уровень их интегративной деятельности; ха-
растер членов коллектива должен отличаться коллективистской направ­
ленностью (Я. Л. Коломинский, А. В. Петровский, Л. И. Уманский). В ра­
ботах А. С. Макаренко не раз отмечались в качестве отличительной особен­
ности взаимоотношений членов коллектива отношения ответственной за­
висимости друг от друга. Отличительными особенностями коллектива счи­
тались «сплоченность в основных или во всех сферах жизнедеятельности, 
доминирование принципов товарищества в развитии деловых и личных 
отношений, высокий уровень действенной групповой эмоциональной иден­
тификации, преобладание общественного самоопределения над индивиду­
альным» [18, с. 32].
В научных исследованиях советского периода отмечено, что руко­
водство любого предприятия или учреждения обязано формировать кол­
лектив; в этих целях рекомендовались «широкое применение групповых 
и коллективных форм организации совместной деятельности, создание 
системы функциональной, материальной, информационной, организаци­
онной, управленческой взаимосвязанности и взаимозависимости членов 
коллектива» [18, с. 33].
В качестве высшего морального принципа взаимоотношений людей 
в профессиональных коллективах рассматривался коллективизм, под кото­
рым понималось «морально-психическое качество личности, основанное 
на сознательном подчинении личных интересов общественным и превра­
щении его в действенный регулятор поведения человека» [18, с. 33]. Как 
видим, речь шла не о гармоничном сочетании общественных и личных ин­
тересов, соподчинении личных интересов общественным. Несомненно, 
ряд рекомендаций по формированию коллектива целесообразно использо­
вать и для формирования любых других профессиональных объединений 
людей. Но полное подавление личных интересов общественными или кор­
поративными в настоящих условиях не может способствовать максималь­
ному использованию интеллектуально-творческого потенциала преподава­
телей, аспирантов и студентов.
В советской действительности понятие «коллектив» использовалось 
как единственно возможное профессиональное объединение людей. Чаще 
всего в то время в науке и на практике речь шла о рабочих коллективах. Не 
случайно именно особенности рабочих коллективов рассматривались как 
признаки коллективов вообще. Не менее уверенно использовалось это по­
нятие и в сочетаниях «учительский коллектив», «коллектив врачей», «про-
фессорско-преподавательский коллектив», «коллектив ученых», «коллек­
тив инженеров», «армейский коллектив» и т. п. Но при этом рабочий кол­
лектив рассматривался как эталон, образец для коллектива, относящегося 
к любой иной сфере профессиональной деятельности.
Естественно, к каждому из всех нерабочих профессиональных объе­
динений, называемых коллективами, общественным мнением и не очень 
опытными руководителями предъявлялись и продолжают предъявляться 
практически те же требования к организации их труда, поведению, образу 
жизни, те же критерии оценок их профессионального поведения, те же 
требования сплоченности во всех сферах жизнедеятельности, которые ха­
рактерны для рабочих коллективов. От них ожидались проявления высоко­
го уровня действенной групповой эмоциональной идентификации (быть, 
«как все»!), установка на преобладание общественного самоопределения 
над индивидуальным (забыть об индивидуальных личностных задатках 
и способностях!) и т. д., какие свойственны рабочим коллективам.
Все перечисленные особенности коллектива оптимальны для осуще­
ствления исполнительской деятельности его членов и действительно помо­
гают членам рабочих коллективов решать их профессиональные обязанно­
сти [46]. Но эти же самые коллективистские ориентации не развивают, а, 
скорее, подавляют индивидуальность, тормозят личностное становление 
специалиста, которое является одним из основных условий эффективности 
его интеллектуально-творческой деятельности. Следовательно, применять 
понятие «коллектив» к профессорско-преподавательскому составу нецеле­
сообразно, так как коллективизм стимулирует не интеллектуально-твор­
ческую, а исполнительскую деятельность, т. е. не способствует повыше­
нию качества научной и образовательной деятельности профессорско-пре­
подавательского состава, а, напротив, снижает ее эффективность.
Каким же понятием, отражающим стимулы для эффективного вы­
полнения интеллектуально-творческой деятельности преподавателей, 
обозначить профессорско-преподавательский состав?
Для определения наиболее точного названия профессорско-препода­
вательского объединения и оптимальной организации его профессиональ­
ной деятельности необходимо яснее представлять особенности осуществ­
ления интеллектуально-творческой деятельности входящих в него специа­
листов. Наиболее характерными способами оптимизации условий интел­
лектуально-творческой деятельности профессорско-преподавательского со­
става всегда являлись и являются коллегиальные взаимоотношения, ува­
жительное отношение к научному и культурному потенциалу друг друга, 
восхищение стилем или результатами деятельности друг друга, компли- 
ментарность, дружеское внимание и оберегающее отношение преподава­
телей друг к другу. Результатом таких взаимоотношений всегда является 
интеллектуальное взаимообогащение научных работников в процессе их 
профессионального и даже личного общения, готовность к совместным ис­
следованиям. В научных исследованиях, определяющих стиль взаимоот­
ношений членов коллектива, подобных характеристик нет. Следовательно, 
для применения к обозначению профессорско-преподавательского состава 
университетов, как и преподавательского состава средних и начальных об­
разовательных учреждений, понятия «коллектив» нет логических основа­
ний. Точное обозначение профессионального объединения, оказывается, 
очень важно для организационной и управленческой деятельности органи­
заторов образования. Поскольку профессорско-преподавательский состав 
не может обладать признаками коллектива, для эффективной организации 
его деятельности не могут быть оптимальными и коллективистские формы 
его стимулирования.
Едва ли можно применять к объединению преподавателей и понятие 
«персонал». Согласно существующим научным исследованиям для персо­
нала желательны и, самое главное, достаточны такие качества, как дисцип­
линированное исполнение своих профессиональных обязанностей, усер­
дие, готовность к выполнению эпизодических профессиональных поруче­
ний, вежливость, верность предприятию, заинтересованность в его успехе, 
поддержание его репутации, готовность к позитивным изменениям своего 
стиля работы. Все эти замечательные качества позволяют отлично справ­
ляться с исполнительскими функциями сотрудника. Многие из этих ка­
честв хотя и желательны, но недостаточны для работы профессорско-пре­
подавательского состава.
А вот учебно-вспомогательному персоналу качественно выполнить 
свои исполнительские обязанности без этих нравственных качеств невоз­
можно. Не случайно во всех правовых образовательных документах это 
профессиональное объединение обозначено именно как персонал.
Высокий уровень действенной групповой эмоциональной идентифи­
кации, указанный в научной литературе советского периода как обязатель­
ный для коллективов, также является социально-психологическим услови­
ем наиболее эффективной исполнительской работы. Эффективность же 
научных исследований и процесса преподавания определяется не группо­
вой эмоциональной идентификацией, а профессиональной компетентно­
стью каждого преподавателя, усиленной его индивидуальными личност­
ными качествами и способностями. Причем и в процессе научных иссле­
дований, и в учебной деятельности преподаватели не тиражируют, а, ско­
рее, дополняют деятельность друг друга. Коллективные формы совместной 
деятельности, характерные для рабочих коллективов, малоэффективны 
и даже невозможны в организации профессиональной деятельности про­
фессорско-преподавательского состава университетов и других образова­
тельных учреждений. Как уже было отмечено, эти формы являются осно­
вой работы учебно-вспомогательного персонала, но недостаточны для 
осуществления научных исследований или преподавания.
Традиционно объединения интеллектуально-творческих работников 
в русском языке обозначались такими понятиями, как «содружество», 
«коллегия». Не случайно люди, занимающиеся интеллектуально-творчес­
кой деятельностью, издавна называли друг друга коллегами. Для успешной 
интеллектуально-творческой деятельности профессионального содружест­
ва (коллегии) необходим принципиально иной социально-психологический 
признак, нежели коллективизм, именно коллегиальность. Понятие колле­
гиальности пока не обозначено в словарях русского языка. Но в практике 
оно употребляется при обозначении стиля взаимодействия, для которого 
характерны внимательное и вдумчивое восприятие иного мнения, интел­
лектуальное взаимообогащение в процессе обсуждения профессиональных 
и общекультурных вопросов, рефлексия и толерантность при осмыслении 
мнений друг друга и т. п. Коллегиальность и коллективизм, как видим, да­
леко не одно и то же. Принципы и нормы руководства коллегиальным со­
дружеством и персоналом, направленные на оптимизацию результатов их 
труда, также не могут быть идентичными.
Понятие команды, «неизбежное» в условиях рыночного типа эконо­
мики, характеризуется в научной литературе «как объединение единомыш­
ленников» и обозначает, как правило, группу руководителей [25, с. 437]. 
Управленческая команда состоит из группы специалистов, принадлежащих 
к различным сферам управленческой деятельности и работающих совме­
стно над решением тех или иных проблем. Главным принципом создания 
управленческой команды является развитая система делегирования ответ­
ственности. В идеале члены команды «одинаково представляют себе цели 
организации, этапы ее развития, одинаково смотрят на средства достиже­
ния этих целей, разделяют близкие ценности и имеют приблизительно по­
хожее мировоззрение» [25, с. 437].
Понятие «команда» приемлемо только для обозначения объединения 
руководителей вообще и руководителей образовательных учреждений, 
в частности. В образовательном учреждении управляющая команда не 
только ставит образовательные задачи, она обеспечивает бытовые, хозяй­
ственные, финансовые условия их решения. Команды образовательных уч­
реждений реализуют все необходимые взаимосвязи своих учреждений с уч­
реждениями и организациями инфраструктуры. Они организуют деловые 
контакты с руководителями образования федерального, регионального и му­
ниципального уровней, соответствующими властными структурами, обес­
печивают информированность населения о специфике своего образователь­
ного учреждения, о значимости и привлекательности получаемого в нем 
образования, определяют специфику дополнительного профессионального 
образования в своем образовательном учреждении и т. п.
Для осуществления этой функции необходимы такие нравственные 
качества, как предусмотрительность, предупредительность, часто испол­
нительская дисциплина, не менее часто инициатива в использовании инно­
ваций, трезвый расчет, способность к достижению компромиссов и т. п. 
[40]. Все названные качества являются прагматическими нравственными 
ценностями. Интересно, что для управляющей команды образовательных 
учреждений названные выше прагматические корпоративные ценности 
эффективны только в сочетании с нормами корпоративного поведения 
профессорско-преподавательского состава.
Естественно, управляющая команда образовательных учреждений имеет 
специфику по сравнению с управляющей командой коммерческих предпри­
ятий сфер производства или обслуживания. Спецификой команды образова­
тельных учреждений вообще и профессиональных образовательных учрежде­
ний в частности является гибкое сотрудничество с коллегией профессорско- 
преподавательского состава, привлечение коллегии к обсуждению возникаю­
щих и текущих проблем образовательных учреждений (ученый совет, педаго­
гический совет). В содружестве с коллегией профессорско-преподавательского 
состава команда образовательного учреждения определяет и постоянно кор­
ректирует стратегию развития своего образовательного учреждения, педагоги­
ческие формы ее реализации и т. п. Отмеченные выше признаки позволяют 
сделать вывод о том, что понятие «команда» правомерно относить в образова­
тельных учреждениях лишь к их руководителям, являющимся организаторами 
образовательного процесса. К обозначению профессорско-преподавательского 
состава данное пошггие прямого отношения не имеет.
Как выяснилось, общее обозначение профессиональных объедине­
ний понятием «коллектив» в настоящее время не позволяет выявить спе­
цифику корпоративного поведения сотрудников, имеющих разные про­
фессиональные статусы. Сотрудниками образовательного учреждения яв­
ляются и его руководители, и профессорско-преподавательский состав, 
и учебно-вспомогательный персонал. Для всех, конечно, существуют об­
щие корпоративные нравственные ценности, такие как понимание соци­
альной значимости своего образовательного учреждения, чувство гордо­
сти сотрудника за причастность к его работе, готовность делать все воз­
можное для его процветания и т. п. Но наряду с общими для всех сотруд­
ников корпоративными ценностями сложились оптимальные нравствен­
ные характеристики их профессионального поведения, определяемые 
особенностями профессионального статуса каждого из них. Необходимые 
для наиболее продуктивной работы каждого сотрудника нравственные 
качества логично выявлять в соответствии со спецификой его профессио­
нальных обязанностей.
Проведенный анализ показывает, что современные образовательные 
учреждения включают в себя следующие профессиональные подразделе­
ния: команда, коллегия, персонал. Для каждого из них характерны свои 
скрытые резервы совершенствования качества труда и свои системы нрав­
ственных ценностей, позволяющие им воспринимать взаимозависимость 
общественного, корпоративного и личного интересов. Практика свидетель­
ствует, что приблизительное использование любых понятий приводит к на­
рушению взаимопонимания и деловых взаимоотношений между соучаст­
никами профессиональной деятельности, что влечет за собой снижение 
эффективности труда каждого из них. Специфика реализации профессио­
нальных функций каждым сотрудником названных подразделений обеспе­
чивается наиболее точным названием самих этих групп. Учет особенно­
стей каждого профессионального подразделения позволяет наиболее эф­
фективно выстраивать взаимоотношения между ними.
Таким образом, методологически важным выводом является то, что 
привычное для всех понятие «коллектив» не способствует выявлению по­
тенциала сотрудников, имеющих различные профессиональные статусы. 
Следующий вывод заключается в том, что каждое профессиональное обра­
зовательное учреждение состоит из управляющей команды, профессорско- 
преподавательского состава и учебно-вспомогательного персонала.
Условием оптимизации работы сотрудников каждой профессиональной 
статусной группы образовательного учреждения выступает выработка органич­
ной для выполнения ее функций системы нравственных ценностей и специфи­
ческих стимулов. Для целенаправленного формирования корпоративной куль­
туры учреждений профессионального образования важнейшей задачей стано­
вится определение того, на основе каких ценностных морально-психологичес­
ких установок достигается высокая эффективность труда его сотрудников.
Определяющими в плане возрастания ценностного отношения сотруд­
ников учреждений профессионального образования к своей профессио­
нальной деятельности являются понимание ими высокой социальной зна­
чимости образовательной сферы деятельности и высокая оценка значимо­
сти собственной профессии для общества и для себя лично. Следователь­
но, к числу определяющих установок относится установка работника 
профессионального образования на высокую оценку социальной значимо­
сти профессии педагога и ответственное выполнение им профессиональ­
ной обязанности воспитывающего и развивающего обучения.
Существенное значение для достижения и поддержания высокого 
качества образовательной деятельности преподавателя имеет высокая 
оценка им своего профессионального статуса. Кто-то из преподавателей 
предпочитает статус преподавателя кафедры и занятие научно-исследова­
тельской и учебной работой, а кто-то больше предрасположен к организа­
ционно-руководящей работе (заведование кафедрой, руководство декана­
том, образовательным учреждением, одним из направлений работы ректо­
рата). Достижение сотрудником предпочитаемого им профессионального 
статуса надежно включает его в состав образовательного учреждения. 
Следовательно, установка преподавателя на стабильную работу в данном 
образовательном учреждении в значительной степени зависит от дости­
жения предпочитаемого им профессионального статуса.
Важную роль в деятельности любого работника играет его высокая 
оценка социальной значимости своего образовательного учреждения. Сле-
дователыю, необходимо целенаправленно формировать у всех работников 
учреждения установку на высокую оценку своего образовательного учреж­
дения.
Успешное сотрудничество руководства образовательного учрежде­
ния с профессорско-преподавательским составом и учебно-вспомогатель­
ным персоналом зависит не только от успешной гуманистической и эконо­
мической деятельности руководства, но и от существующих традиций от­
ношения сотрудников к руководителям. Для сотрудничества требуется оп­
тимальная установка всех работников на уважение профессиональной 
деятельности и личного достоинства руководящего состава образова­
тельного учреждения.
Едва ли у кого есть сомнения в том, что культура взаимоотношений 
и стиль работы профессорско-преподавательского состава определяются ха­
рактером морально-психологических установок его членов на уважитель­
ное, комплиментарное отношение друг к другу.
Любой преподаватель хорошо знает о том, что четкая работа учреж­
дения во многом зависит от исполнительской дисциплины, усердия, куль­
туры поведения учебно-вспомогательного персонала образовательного уч­
реждения. Все эти и им подобные нравственные качества сотрудников 
учебно-вспомогательного аппарата во многом определяются характером 
отношения к ним профессорско-преподавательского состава. Поэтому со­
вершенно необходима установка преподавателей на внимательное и доб­
рожелательное отношение к работникам учебно-вспомогательного пер­
сонала образовательного учреждения.
Одной из центральных проблем педагогических исследований тра­
диционно остается проблема отношения преподавателя к обучающимся 
(а в настоящее время и к их родителям). Поэтому неизменно важным оста­
ется характер морально-психологических установок преподавателей на 
внимательное, доброжелательное и взыскательное отношение к обучаю­
щимся и их родителям.
Как уже было отмечено выше, для современной российской образо­
вательной сферы по-прежнему актуально сотрудничество образовательных 
учреждений, без которого сложно решать многие общие для них вопросы. 
Вместе с тем между образовательными учреждениями возникли и отноше­
ния конкуренции. Следовательно, неизбежными становятся и те или иные 
установки сотрудников на оптимальное отношение к конкурентам.
И, конечно, для конструктивного профессионального роста каждого 
сотрудника и создания высокой репутации образовательного учреждения 
сохраняется необходимость морально-психологической установки на объ­
ективную оценку и повышение уровня своего профессионализма, требова­
тельное и ответственное отношение к самому себе как сотруднику дан­
ного образовательного учреждения.
Система морально-психологических установок организаторов обра­
зовательного процесса включает в себя все установки профессорско-препо­
давательского состава, но обогащается и установками организационной 
деятельности. Они формируются на основе необходимости достижения 
образовательным учреждением соответствующего потребностям общества 
качества образовательного процесса. Это прежде всего установка на выяв­
ление наиболее эффективного стиля руководства образовательным уч­
реждением и его постоянного совершенствования.
Оптимальные морально-психологические установки работников 
учебно-вспомогательного аппарата определяются спецификой их деятель­
ности, заключающейся в точном исполнении своих профессиональных обя­
занностей, вежливом и доброжелательном отношении к руководству, пре­
подавателям, студентам, друг к другу. Следовательно, морально-психологи­
ческая установка работника учебно-вспомогательного аппарата на точ­
ное, доброжелательное и вежливое исполнение своих обязанностей необ­
ходима при формировании корпоративной культуры образовательного уч­
реждения.
На реальный образовательный процесс могут оказывать положитель­
ное или отрицательное воздействие и другие реально складывающиеся 
у каждого сотрудника образовательного учреждения установки. Но мораль­
но-психологические установки, сформулированные в лекции, являются наи­
более обязательными для осуществления преподавателями, руководителя­
ми и персоналом своих функций по осуществлению научно-исследователь­
ской и образовательной деятельности учреждений профессионального об­
разования.
Важен в методологическом отношении и вопрос о том, каким обра­
зом усваиваются сотрудником те или иные нравственные ценности. Как 
уже отмечено при рассмотрении первой темы, формирование ценностного 
отношения сотрудников к высококачественному выполнению своих про­
фессиональных требует наряду с экономическими стимулами постоянной
работы по созданию и укреплению их морально-психологических устано­
вок по отношению к профессиональной деятельности, что является, как 
известно, прерогативой корпоративной культуры.
Подводя итоги, следует отметить, что корпоративная культура обра­
зовательных учреждений не является аналогом корпоративной культуры 
предприятий сферы бизнеса.
Привычное для всех понятие «коллектив» не отражает потенциал 
сотрудников, имеющих различные профессиональные статусы. Для про­
фессиональных образовательных учреждений характерны следующие ста­
тусные группы: управляющая команда, профессорско-преподавательский 
коллектив и учебно-вспомогательный персонал. Для сотрудников каждой 
профессиональной группы свойственны специфические системы нравст­
венных качеств, необходимые для выполнения ими своих профессио­
нальных обязанностей. Важными для формирования общих корпоратив­
ных ценностей образовательного учреждения являются морально-психо­
логические установки сотрудников на высокую оценку социальной зна­
чимости образовательной деятельности, ответственное выполнение ими 
профессиональных обязанностей, достижение предпочитаемого каждым 
из них профессионального статуса, на ценностное отношение к своему 
образовательному учреждению. В системе установок корпоративной куль­
туры образовательных учреждений очень важны установки на уважи­
тельное отношение к деятельности руководящего состава, уважительное 
отношение преподавателей друг к другу, доброжелательное отношение 
к работникам учебно-вспомогательного аппарата, на внимательное, доб­
рожелательное и взыскательное отношение к обучающимся. Не менее 
важны и морально-психологические установки на конструктивное отноше­
ние к конкурентам. Одной из главных морально-психологических устано­
вок является установка сотрудника на требовательное и ответственное 
отношение к самому себе.
Выводы
1. Возникшая в связи с изменением условий деятельности образова­
тельных учреждений потребность в поиске оптимальных форм организа­
ции образовательного процесса наиболее органично может быть удовле­
творена посредством изучения и целенаправленного формирования корпо­
ративной культуры каждого из них.
2. Для выявления специфики корпоративной культуры образователь­
ных учреждений методологически оправданным является аксиологический 
подход к формулированию определяющих корпоративных нравственных 
ценностей.
3. В работе профессиональных образовательных учреждений необхо­
димы управляющая команда, профессорско-преподавательская коллегия 
и учебно-вспомогательный персонал. Для выполнения ими своих профес­
сиональных обязанностей формируются специфические системы нравст­
венных качеств.
4. Наиболее качественная профессиональная деятельность каждого 
сотрудника возможна при условии восприятия корпоративных целей как 
своих личных устремлений.
5. Нравственные ценности формируются в процессе реализации ве­
дущих нравственно-психологических установок сотрудников, способст­
вующих гармоничному сочетанию общественного, корпоративного и лич­
ного интереса каждого сотрудника в его профессиональной деятельности.
Вопросы и задания для самоконтроля
1. Назовите важнейшие признаки корпоративной культуры образова­
тельных учреждений.
2. Проведите ревизию стихийно сложившихся корпоративных отно­
шений сотрудников Вашего образовательного учреждения. Отметьте пре­
обладающие конструктивные и негативные нормы их взаимоотношений.
3. Какой бы Вы хотели видеть корпоративную культуру Вашего об­
разовательного учреждения?
4. Как вписать в идеальный образ корпоративной культуры Вашего 
образовательного учреждения сложившиеся в нем конструктивные корпо­
ративные нормы профессиональной деятельности?
5. Как изменить имеющие место негативные формы корпоративного 
поведения сотрудников в целях совершенствования корпоративной куль­
туры?
Тема 3. СПЕЦИФИКА КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ 
УЧРЕЖДЕНИЙ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ
Оптимальный организующий принцип формирования корпоративной куль­
туры образовательных учреждений
Морально-психологические установки, создающие консолидацию сотруд­
ников учреждений профессионального образования
3.1. Оптимальный организующий принцип 
формирования корпоративной культуры 
образовательных учреждений
Незначительное внимание педагогической науки к феномену корпора­
тивной культуры образовательных учреждений и нечастое целенаправленное 
использование в педагогической практике ее потенциальных возможностей 
делают необходимой попытку выявить ее основные особенности. Педагоги­
ческая значимость взаимоотношений участников образовательного процесса 
в плане эффективности образовательной деятельности фактически осознается 
со времен возникновения первых российских университетов. При упомина­
нии, скажем, Московского государственного университета им. М. В. Ло­
моносова, Санкт-Петербугского государственного университета и других из­
вестных всему миру университетов в представлении каждого человека воз­
никают не столько облики их зданий, сколько те научные и культурные тра­
диции, которые создали «лицо» этих университетов.
Но отдельные особенности университетских корпоративных отношений 
едва ли могут служить основанием для построения интересующей нас модели 
корпоративной культуры. Эти особенности должны быть представлены в опре­
деленной системе, система же может быть построена на основе какого-то опре­
деленного принципа Поскольку в истории отечесгвенной педагогики сложи­
лось несколько принципов формирования того или иного педагогического ус­
ловия, эффективность системы будет в значительной степени зависеть от того, 
какой из них мы предпочтем в качестве доминирующего в системе принципов 
построения корпоративной культуры образовательных учреждений.
Формально допустимым может представиться создание корпоратив­
ной культуры университетов на основе образцов корпоративной культуры
предприятий, создающих материальные ценности или предоставляющих 
услуги. Этот подход предполагает принятие за основу выявленного иссле­
дователями российского варианта корпоративной культуры промышлен­
ных предприятий и его использование в организации науки и университет­
ского образования. Указанный подход учитывает необходимость укрепле­
ния конкурентоспособности предприятий, но игнорирует специфику осу­
ществления научной и образовательной деятельности профессорско-препо­
давательского состава, аспирантов и студентов, блокируемой системой 
корпоративных ценностей бизнеса.
Одним из наиболее известных и простых принципов управления об­
разовательным процессом может оказаться еще не забытый с советских вре­
мен авторитарный принцип. Он предполагает наличие у профессорско- 
преподавательского состава, аспирантов, студентов и учебно-вспомогатель­
ного персонала максимального набора привлекательных с точки зрения ком­
мунистической идеологии и руководства института профессионально-нрав­
ственных качеств и норм поведения. Подобный «моральный кодекс» не 
требует серьезных научных исследований и может быть сформулирован до­
статочно быстро. Но авторитарный принцип не учитывает органичных за­
кономерностей формирования корпоративной культуры и поэтому не га­
рантирует того, что провозглашенные волевым путем нормы поведения 
станут внутренними морально-психологическими установками преподава­
телей и учебно-вспомогательного персонала.
Не менее «соблазнительным» подходом к формированию модели 
корпоративной культуры образовательных учреждений представляется ко­
пирование норм и принципов профессиональных взаимоотношений сотруд­
ников старейших российских университетов. Этот путь позволяет учесть 
национальные традиции, сложившиеся в организации их научной и образо­
вательной деятельности, но не учитывает рыночных условий деятельности 
современных образовательных учреждений. Следовательно, в полном объ­
еме этот путь непригоден для получения представлений об особенностях 
корпоративной культуры современных российских учреждений профес­
сионального образования.
В России традиционно популярна идея использования в любой сфере 
деятельности мирового, и особенно европейского, опыта. Но выявленная 
нами в процессе исследования закономерность формирования корпоративной 
культуры на основе системы этнических нравственных ценностей должна
ориентировать руководителей учреждений образования на его осторожное 
и рефлексивное использование. Импортирование из других стран ценностей 
корпоративной культуры образовательных учреждений не позволит создать 
ее оптимальной отечественной модели, как оказалось невозможным в свое 
время импортирование из США в Японию корпоративной культуры бизнеса.
Наиболее органичным принципом формирования корпоративной 
культуры образовательных учреждений является разумное сочетание оте­
чественных традиций взаимоотношений сотрудников университетов и ин­
новаций, продиктованных условиями рыночного развития отечественной 
экономики. Корпоративная культура образовательного учреждения должна 
предусматривать оптимальные формы взаимодействия сотрудников. В це­
лом она включает в себя определенный стиль внутреннего оформления (зда­
ний, учебных аудиторий и кабинетов, прилегающей территории) и систему 
оптимальных принципов внутрикорпоративных взаимоотношений сотруд­
ников. Органично выстроенная корпоративная культура образовательного 
учреждения представляет собой наиболее эффективную форму организа­
ции содержания его деятельности на данном этапе его развития, обеспечи­
вает укрепление работоспособности всех сотрудников образовательного 
учреждения, наиболее эффективно стимулирует реализацию их личностно­
го потенциала и поддерживает конкурентоспособность образовательного 
учреждения.
Корпоративная культура складывается из целенаправленно сформи­
рованного корпоративного стиля образовательного учреждения и корпо­
ративных взаимоотношений, основанных на содержании нормативных 
актов образовательного учреждения и системе его корпоративных нрав­
ственных ценностей. Целенаправленно сформированная корпоративная 
культура образовательных учреждений должна способствовать созданию 
в них высокого морального духа. Высокий моральный дух сотрудников 
образовательных учреждений зависит от многих обстоятельств. К наибо­
лее существенным обстоятельствам относятся понимание сотрудниками 
зависимости достижения личного интереса от достижения корпоративных 
целей, высокая оценка сотрудниками миссии образовательного учрежде­
ния, уверенность в возможности своего максимального профессионально­
го роста именно в этом учреждении, стабильность душевного комфорта 
сотрудников, создаваемого и сохраняемого оптимизирующими образова­
тельный процесс взаимоотношениями. Поддерживается высокий мо­
ральный дух сотрудников удовлетворяющим их размером заработной 
платы, а формируется посредством создания единых оптимистичных мо­
рально-психологических установок сотрудников образовательных учреж­
дений.
Таким образом, наиболее эффективным принципом формирования кор­
поративной культуры российских учреждений профессионального образо­
вания представляется разумное сохранение гуманистических традиций рос­
сийских образовательных учреждений, учет протекающих в современных 
мировых образовательных учреждениях процессов, обусловленных потреб­
ностями развития науки, культуры и экономики. Оптимальной формой 
адаптации этих направлений формирования корпоративной культуры долж­
на стать национальная система нравственных ценностей, характерная для 
интеллектуально-творческой образовательной деятельности в России.
3.2. Морально-психологические установки, 
создающие консолидацию сотрудников учреждений 
профессионального образования
Рассмотрение предыдущей темы позволило выявить ряд общих для 
всех сотрудников морально-психологических установок, позволяющих каж­
дому из них воспринимать корпоративный интерес как свои личные инте­
ресы. Одной из самых существенных общих морально-психологических 
установок сотрудников образовательных учреждений является установка, 
стимулирующая сотрудников сферы образования на совершенствование 
своих профессиональных компетенций. Этой установкой является понима­
ние сотрудниками высокой социальной значимости образовательной сфе­
ры деятельности и высокой значимости своей профессии для общества 
и для себя лично. Именно такое понимание каждым сотрудником значимо­
сти своей деятельности в образовательной сфере может порождать и его 
возможное чувство гордости по поводу своего вклада в данную значимую 
для всего общества и для себя лично сферу деятельности.
В различных социально-экономических и культурных условиях раз­
вития общества это понимание складывается по-разному. В советском со­
циалистическом государстве, где для каждого гражданина общественные 
интересы было привычно ставить выше личных, ценность личного участия 
в общественно значимой образовательной деятельности осознавалась на
основе постоянного идеологического воздействия государства на нравст­
венные чувства граждан. Сотрудник образовательного учреждения должен 
был быть удовлетворен тем, что трудится в общественно значимой сфере. 
Обсуждать вопрос значимости образовательной деятельности руководите­
лей, преподавателей или учебно-вспомогательного персонала для себя лич­
но считалось дурным тоном и вследствие этого было не принято.
Сложнее и противоречивее складывается понимание сотрудником 
значимости образовательной деятельности в контексте рыночной эконо­
мики. Во-первых, в настоящее время в условиях деидеологизации в обще­
ственном мнении стало привычным и вполне допустимым учитывать в вы­
боре профессиональной деятельности, прежде всего, реализацию каких-ли­
бо личных интересов и даже ставить личные интересы выше обществен­
ных и корпоративных. Во-вторых, в качестве доминирующего, а иногда 
и единственного критерия оценки сотрудником значимости своей профес­
сиональной деятельности выдвинулся в настоящее время критерий эконо­
мический, т. е. уровень оплаты его труда. Нередко только он и учитывается 
при оценке сотрудником значимости своей образовательной деятельности 
и своей удовлетворенности ею.
Критерий, действительно, очень существенный, ибо сотрудник сфе­
ры образования, как правило, не имеет иных доходов, кроме заработной 
платы, следовательно, от ее размера во многом зависит качество его жизни 
и жизни его семьи. В связи с тем что финансовая поддержка государством 
работы образовательных учреждений незначительна, у управляющей ко­
манды образовательных учреждений возникает необходимость организа­
ции коммерческой деятельности своего образовательного учреждения. Од­
ной из задач коммерческой деятельности является дополнительный источ­
ник финансового обеспечения своих сотрудников. Не стоит забывать, что 
конкуренция между образовательными учреждениями предполагает 
и борьбу их управляющих команд за вовлечение наиболее талантливо ра­
ботающих преподавателей в состав своих преподавательских коллегий. 
Поэтому для сохранения в составе своего образовательного учреждения 
золотого преподавательского фонда управляющим командам образова­
тельных учреждений приходится организовывать коммерческую деятель­
ность образовательных учреждений для повышения зарплаты сотрудников.
Но, как показывает практика, учет сотрудниками образовательных 
учреждений экономического критерия в качестве единственного недоста­
точен для объективной оценки ими значимости своей профессиональной 
деятельности для себя лично. При обсуждении со слушателями ФПК во­
проса их удовлетворенности своей деятельностью в образовательной сфере 
многие из них обнаруживают характерное для многих современных педа­
гогов чувство ущербности, сложившееся в результате неудовлетворенно­
сти размером их заработной платы. При этом остается непонятным, поче­
му при невысокой оценке сотрудником факта работы в образовательной 
сфере он тем не менее не уходит в какую-либо более высокооплачиваемую 
сферу производства или услуг. Вероятно, даже при не очень высокой зара­
ботной плате какие-то факторы продолжают удерживать его в образова­
тельной сфере. Очень возможно, что сами преподаватели никогда не фор­
мулировали и осознанно не оценивали эти факторы. Корпоративная куль­
тура образовательных учреждений предполагает и формулирование, и оцен­
ку значимых для сотрудников и их семей внеэкономических преимуществ 
их образовательной деятельности.
Проблема внеэкономической значимости для преподавателя образо­
вательной деятельности не раз обсуждалась в процессе повышения квали­
фикации преподавателей профессионального образования. Сами преподава­
тели охотно называют многие значимые для них внеэкономические ком­
поненты своей профессиональной деятельности. Среди них указываются 
в качестве привлекательных творческий характер образовательной дея­
тельности, профессиональная необходимость постоянно знакомиться 
с достижениями науки и культуры, относительная самостоятельность в ор­
ганизации образовательного процесса. Не менее привлекательны для пре­
подавателей культура общения сотрудников образовательных учреждений, 
благодарность и признательность учеников, выраженные спустя годы и де­
сятилетия после окончания образовательного учреждения. Высоко оцени­
ваются и такие полезные, профессионально необходимые преподавателю 
особенности мировосприятия, как оптимизм в оценке событий, в поиске вы­
ходов из трудных ситуаций, уклонение от обсуждения каких-либо непри­
ятностей или собственного самочувствия. По мнению преподавателей, лю­
бая неприятность немедленно забывается, как только педагог начинает про­
водить учебные занятия.
Все это невольно ориентирует на позитивное и конструктивное мы­
шление, поддержание высокого жизненного тонуса и работоспособности, 
ибо известно, что на человека губительно действуют не только сами непри­
ятности, но и сохранение вызванного ими плохого настроения. Не послед­
нее место в оценке значимости образовательной деятельности для препода­
вателя и его семьи имеют нежесткий график организации образовательной 
деятельности него продолжительный отпуск (хотя многие преподаватели 
используют его для самостоятельного повышения квалификации!). Это це­
нят преподаватели, имеющие детей, особенно женщины. Перенося некото­
рые виды работ на выходные дни (или на ночь), женщина-преподаватель 
может проводить ребенка в музыкальную школу, спортивную секцию, при 
необходимости сходить с ним в поликлинику и т. п. Невозможно перечис­
лить все внеэкономические преимущества, которые дает сотруднику его 
профессиональная деятельность в образовательной сфере. Осмысление пре­
подавателями внеэкономических привлекательных факторов требуется не 
только для того, чтобы снять проблему повышения заработной платы, но 
и для того, чтобы у преподавателей было больше оснований для чувства 
удовлетворенности работой в образовательной сфере, столь необходимого 
для эффективности творческой деятельности. По-видимому, не случайно 
многие из сотрудников образовательных учреждений, переходящие на ра­
боту в другие сферы, рано или поздно возвращаются в сферу образования.
В той или иной мере обсуждать с преподавателями их преимущества 
образовательной деятельности действительно необходимо! Дело в том, 
что, как уже отмечено в процессе изучения первой темы, в мышлении мно­
гих россиян все еще не изжито стремление выискивать в процессах или 
людях не достоинства (не привыкли ценить кого-то или что-то по досто­
инству и от этого иметь душевный комфорт). Многие наши соотечествен­
ники предпочитают фиксировать внимание на недостатках (чтоб найти 
основание для ощущения собственной обделенности счастьем). Дурным 
тоном профессионального общения сотрудников образовательной сферы 
и нарушением норм их корпоративной культуры является низкая оценка 
значимости и образовательной сферы деятельности, и своего профессио­
нального труда. Объективно эта низкая оценка фактически свидетельству­
ет либо о недостаточной профессиональной пригодности работника («Сво­
его счастья не понимает»!), либо о его непригодности для данного вида 
деятельности («Если не нравится работать в сфере образования, почему не 
ушел работать в другие сферы»?).
Для качественного выполнения любым сотрудником своих профес­
сиональных обязанностей ему совершенно необходим душевный комфорт.
В какой-то мере душевный комфорт зависит и от удовлетворенности спе­
циалиста своим профессиональным статусом. Выше уже отмечено, что 
под профессиональным статусом сотрудника образовательного учрежде­
ния мы понимаем его включенность в управляющую команду, коллегию 
преподавателей или учебно-вспомогательный персонал. Для выполнения 
обязанностей, предусмотренных каждым профессиональным статусом, со­
трудник должен иметь и организационные, и интеллектуально-творческие, 
и исполнительские способности и необходимые для их реализации нравст­
венные качества.
Но при реализации каждого из профессиональных статусов от сотруд­
ника требуется преобладание либо организационных, либо интеллектуаль­
но-творческих, либо исполнительских компетенций. Естественно, что со­
трудник с преобладанием задатков или развитых организаторских способ­
ностей стремится войти в состав управляющей команды, сотрудник с пре­
обладанием исследовательских задатков и компетенций считает наиболее 
предпочтительной для себя преподавательскую работу, сотрудник, ориен­
тированный на выполнение исполнительских функций, предпочитает на­
ходиться в составе учебно-вспомогательного персонала. При формирова­
нии кадрового состава учреждения управляющей команде немаловажно 
учитывать вышеназванные психологические задатки или способности сво­
их сотрудников и наличие у них преобладающих компетенций.
Для процветания образовательного учреждения немалое значение 
имеют его репутация, высокая оценка его социальной значимости. Для по­
нимания социальной значимости своего образовательного учреждения со­
труднику важно хорошо знать его историю, имена его создателей и тех со­
трудников, которые внесли значительный вклад в его развитие, интерес­
ные традиции, сложившиеся в нем в прошлые времена, наиболее проявив­
ших профессиональную компетентность выпускников. Достойно расска­
зать об этом в процессе общения является большим искусством; желатель­
но, чтоб этим искусством овладевал каждый сотрудник образовательного 
учреждения. Не менее важно знать и современные достижения своего об­
разовательного учреждения. Важно уметь квалифицированно говорить об 
этом и испытывать чувство гордости по поводу значимости своего образо­
вательного учреждения и желание его совершенствовать.
Естественно, в работе любого профессионального образовательного 
учреждения есть проблемы, есть недостатки. В соответствии с нормами кор­
поративной культуры сотрудники не должны оставаться равнодушными 
к существующим недостаткам своего учреждения; не должны и «выносить 
сор из избы». Как отмечают многие слушатели, у наших соотечественни­
ков преобладающей реакцией на восприятие любых недостатков является 
возмущение, хотя все при этом понимают, что возмущение никогда и нико­
му не помогало ни улучшить ситуацию, ни решить какие-либо проблемы. 
Естественно, возмущение не представляет собой эффективного 
и конструктивного способа проявления сотрудником неравнодушия по от­
ношению к имеющимся недостаткам работы своего образовательного уч­
реждения.
Наиболее эффективная форма проявления профессионального не­
равнодушия заключается, конечно же, в формулировании предложений по 
устранению или ослаблению замеченного сотрудником недостатка. Лучше 
всего, если эти предложения будут оформлены неравнодушным сотрудни­
ком в виде проектов.
Корпоративным долгом каждого сотрудника является соблюдение 
правила: о своем образовательном учреждении можно либо хорошо отзы­
ваться, либо молчать, если ничего хорошего говорить не хочется. Нельзя 
забывать о том, что отзывы сотрудников о своем образовательном учреж­
дении способствуют формированию репутации образовательного учреж­
дения, влияют на возрастание или уменьшение конкурса абитуриентов, 
а следовательно, и на дальнейшую судьбу образовательного учреждения. 
Причем это корпоративное правило должно соблюдаться не только тогда, 
когда сотрудник работает в учреждении, но и тогда, когда переходит рабо­
тать в другое учреждение. При низкой оценке сотрудником значимости то­
го образовательного учреждения, в котором он работал ранее, он рискует 
быть заподозренным в культурной некомпетентности. Любой руководи­
тель, слыша нелестные отзывы сотрудника о его бывшем учреждении, вправе 
отказаться от его услуг, ибо предавший однажды может предать и во вто­
рой раз. Да и вообще обсуждение недостатков учреждения или частного 
лица в его отсутствие нельзя считать нравственным качеством человека.
Крайне острой проблемой в современной России является оценка 
сотрудниками образовательных учреждений деятельности руководящего 
состава своего учреждения. Следует отметить, что это проблема сущест­
вует не только в образовательных учреждениях, это проблема почти всех 
учреждений и предприятий современной России (как бюджетных, так
и коммерческих). Для устойчивости предвзятого отношения рядовых со­
трудников к руководителям существуют как объективные, так и субъеісгив- 
ные причины.
К объективным причинам можно отнести ошибки в руководстве, а так­
же недостаточную информированность сотрудников по поводу непопуляр­
ных или не очень понятных распоряжений и действий управляющих ко­
манд, которые тотчас же интерпретируются какой-то частью сотрудников 
как осуществленные не для пользы учреждения, а для удовлетворения 
личных нужд кого-либо из руководящего состава. Более всего поддержи­
вается обстановка предвзятого отношения сотрудников к руководителям 
тем, что в современной России руководство крупными корпорациями, пред­
приятиями и учреждениями нередко осуществляют лица, откровенно пре­
следующие интересы личного обогащения за счет руководимого предпри­
ятия или учреждения, не обеспокоенные выработкой оптимальной страте­
гии успешного их развития.
Нельзя утверждать, что такого рода руководителями являются боль­
шинство членов управляющих команд образовательных учреждений. Но 
нельзя, к сожалению, утверждать и того, что в системе образования нет та­
кого рода руководителей. Важно, что эти причины нередко становятся 
лишь поводом для недоверия к ничем не скомпрометировавшим себя ру­
ководителям. Не секрет, что многие сотрудники подозревают в стремлении 
к личному обогащению практически всех руководителей, потому что счи­
тают, что «теперь все воруют».
Для возникновения и воспроизводства конфронтационного отноше­
ния некоторой части сотрудников к руководящему составу образователь­
ных учреждений есть и субъективные причины. Почти полтора века назад, 
начиная с середины XIX в. в среде авизированной, а следовательно, и ниги- 
лизированной молодежи России начало складываться предвзятое, недовер­
чивое, конфронтационное отношение к руководителям любого уровня 
(включая императора!). Мировоззренческой основой недоверчивого и уни­
чижительного отношения этой части молодежи, по определению философа 
и теолога С. Н. Булгакова, стало самообожение атеизированной молодежи [6]. 
Самообожением С. Н. Булгаков назвал постановку человеком себя на ме­
сто изгнанного из души Бога и осуждение им каждого из власть предер­
жащих. Не обладая компетенцией руководящих лиц и не всегда представ­
ляя себе сущность осуждаемых действий, такого рода сотрудники пытают­
ся увидеть во всех действиях руководителей опасные для учреждения по­
следствия. Естественно, они не ведают, что творят, но при этом продол­
жают творить.
Последствия подобных настроений, пусть даже небольшого количе­
ства сотрудников, для работы учреждений профессионального образова­
ния, конечно, далеко небезобидны. Во-первых, внимание, силы, энергия 
этих сотрудников не расходуются на достижение корпоративного или хотя 
бы своего личного интереса, а становятся помехой для образовательного 
процесса. Не только качественно работать, но и работать вообще этим со­
трудникам не хочется. Более того, те сотрудники, которые обладают боль­
шой внушаемостью, в силу эффекта социального заражения могут попасть 
под влияние подобных настроений, что также снижает возможности каче­
ственного осуществления образовательного процесса и, соответственно, 
конкурентоспособность образовательного учреждения. Воистину, рубят 
сук, на котором сидят!
Возможно ли изменять конфронтационные настроения пусть не­
больших, но все же существующих в образовательных учреждениях групп 
предвзято относящихся к руководителям сотрудников? По-видимому, 
в интересах повышения качества работы образовательных учреждений 
управляющей команде целесообразно особо внимательно относиться к ре­
путации каждого участника управляющей команды и в случае необходи­
мости отстранять от руководства тех, кто дает повод для формирования 
чувств недоверия ко всему управляющему составу образовательного учре­
ждения. Но главное направление ослабления конфронтационных настрое­
ний, по-видимому, не в этом. Многим образовательным учреждениям не 
хватает гласности при реализации тех или иных направлений стратегиче­
ского развития своих учреждений.
Хочется обратить внимание сотрудников на те варианты конфронта­
ционного настроения, которые действительно спровоцированы некомпе­
тентностью руководителей. Анализ образовательной практики показывает, 
что в настоящее время подобные ситуации складываются иногда при на­
значении (или даже при избрании!) нового руководителя образовательного 
учреждения. Не всегда в этом случае его некомпетентные действия вызва­
ны негативными мотивами. Иногда они обусловлены незнанием специфи­
ки работы образовательных учреждений (ранее работал, допустим, совсем 
в другой сфере) и опасением, что его некомпетентность может быть заме­
чена сотрудниками. Подобные руководители почему-то не спешат вос­
пользоваться помощью компетентных, способных и опытных сотрудников, 
а стремятся избавиться от них как от будущих конкурентов. Понятно, что 
в подобных ситуациях о целенаправленном формировании корпоративной 
культуры нет речи. Более того, в подобной обстановке разрушаются и те ее 
элементы, которые стихийно складывались в результате характерного для 
образовательного учреждения морально-психологического климата. В це­
лом же наряду с развитием гласности руководству образовательных учреж­
дений целесообразно совершенствовать у управляющей команды, профес­
сорско-преподавательского состава и учебно-вспомогательного персонала 
нормы, навыки и знание служебного этикета.
Важнейшей стороной обеспечения высокого уровня работоспособ­
ности сотрудников, а следовательно и их качественной профессиональной 
деятельности, является культура их профессиональных взаимоотношений. 
Культура взаимоотношений не только обеспечивает высокую работоспо­
собность, но и позволяет развиваться новым нравственным качествам со­
трудников. Речь вдет, прежде всего, о ценности комплиментарного отноше­
ния сотрудников друг к другу.
Ценность комплиментарности заключается не только в том, что ком­
плименты приятно говорить и слушать. Комплимент, оказывается, имеет 
большое воспитывающее значение. Комплименты, конечно, бывают разные 
и характеризуют они не только тех, кому предназначены, но и тех, кто их 
формулирует. Либо это искреннее восхищение какими-то реальными каче­
ствами, делами своего коллеги, либо льстивый отзыв о несуществующих 
качествах или делах. Если первый вид комплимента является стимулом для 
совершенствования говорящего, слушающего и даже окружающих коллег, 
то второй вид свидетельствует о лукавости говорящего и настороженно 
воспринимается слушающими. Для того чтобы сделать искренний компли­
мент, надо быть предельно внимательным, рассмотреть в коллеге, действи­
тельно, существенные позитивные качества и искренне восхититься ими.
Заложенное в комплименте искреннее восхищение производит в че­
ловеке значительные изменения.
Прежде всего, акцентирует внимание всех активных и пассивных участ­
ников комплиментарного общения на значимости и ценности того качества 
или дела, которым вызвано это восхищение. Это способствует осознанно­
му программированию самого носителя этого качества и сохранению им
восхитившего окружающих качества. Комплимент полезен и его автору, 
ибо вольно или невольно способствует развитию восхитившего качества 
в себе самом. Более того, комплимент привлекает внимание всех окру­
жающих, пассивно присутствующих в беседе, и в какой-то мере стихийно 
способствует развитию этого ценного качества в человеке. И еще одно не­
обычайно важное последствие для всех участников комплиментарного об­
щения -  создание в процессе комплиментарного общения положительных 
эмоций. Часто повторяющиеся положительные эмоции делают человека 
обаятельным и оставляют на его лице остаточную деформацию мышц ли­
ца. Известно, что доминирующие эмоции постепенно создают адекватное 
им выражение лица (доминирование положительных эмоций делает лицо 
красивым, привлекательным, доминирование отрицательных, напротив, 
разрушает красоту и обаяние человека).
Как уже указывалось, характерной и конструктивной для эффектив­
ной деятельности образовательного учреждения является установка пре­
подавателей на внимательное и доброжелательное отношение к работ­
никам учебно-вспомогательного персонала образовательного учреждения. 
Имеются в виду вежливое, точное, четкое формулирование просьб и зада­
ний, опреление выполнимых сроков их подготовки, обязательная благо­
дарность за качественно выполненную работу и т. п.
Особое внимание в корпоративной культуре образовательных учре­
ждений должно быть уделено характеру взаимоотношений профессорско- 
преподавательского состава и обучающихся. Первостепенной обязанно­
стью любого преподавателя является виртуозное владение преподаваемой 
учебной дисциплиной: знание истории преподаваемой науки, современных 
ее достижений, стоящих перед этой наукой проблем. Любой преподаватель 
должен уметь мотивировать обучающихся на изучение своей дисциплины 
итак организовать это изучение, чтобы оно дисциплинировало обучаю­
щихся, должен отмечать творческий рост каждого обучающегося в течение 
всего процесса преподавания предмета.
Не менее важным является и стиль общения преподавателей и обу­
чающихся. Университетам и даже колледжам небесполезно вспомнить сло­
жившийся в ХѴІІІ-ХІХ вв. стиль коллегиального общения преподавателей 
и студентов. Преподаватели уже с первого курса предпочитали считать 
студентов коллегами, называли их по имени-отчеству и обращались 
к каждому из них только на «Вы». Этот стиль «поднимал» студента в его
собственных глазах, обязывал определенным образом соответствовать зва­
нию коллеги, дисциплинировал. В современных российских образователь­
ных учреждениях преобладает несколько трансформированный школьный 
стиль отношения преподавателей к студентам. Авторитарности в нем, ко­
нечно, уже либо нет, либо не очень много; скорее, для современного стиля 
характерна некая демократичность: преобладают отношения доброжела­
тельные, почти семейные, в которых есть и положительные, и отрицатель­
ные моменты для профессионально-нравственной подготовки студентов. 
К положительным моментам можно отнести отсутствие авторитарных барь­
еров между студентами и преподавателями. К отрицательным -  то, что от­
сутствие коллегиальных взаимоотношений между преподавателями и студен­
тами, к сожалению, поддерживает некоторую инфантильность в профессио­
нальном росте студентов.
Поскольку для современной России во взаимоотношениях между об­
разовательными учреждениями существуют отношения не только сотруд­
ничества, но и конкуренции, при формировании корпоративной культуры 
образовательных учреждений целесообразно устанавливать определенный 
характер отношения к конкурентам. Поскольку эта особенность взаимо­
отношений между образовательными учреждениями в России еще только 
складывается, можно говорить лишь о проблемах, связанных с наличием 
конкуренции.
Общие корпоративные ценности складываются при оптимальном от- 
ношении сотрудника образовательного учреждения к самому себе как со­
труднику. При определении программы повышения своего профессио­
нального и культурного уровня важно учесть, что в образовании гораздо 
интереснее и легче работать хорошо, чем работать плохо. Поэтому про­
грамма должна вырабатываться как многосторонняя. Необходимо сформи­
ровать у себя морально-психологическую установку на объективную оцен­
ку и повышение уровня своего профессионализма, рассматривать в каче­
стве чувства чести ответственное отношение к самому себе как сотруднику 
данного образовательного учреждения.
При условии постоянной работы руководства образовательными уч­
реждениями над формированием и воспроизводством названных выше кор­
поративных морально-психологических установок сотрудников можно рас­
считывать на максимальный рост профессиональных компетенций сотруд­
ников и их максимальную реализацию в образовательном процессе. Естесг-
венно, что для достижения эффективных результатов этой работы необхо­
димо пользоваться аксиологическими методами воздействия на сознание 
сотрудников.
Рассматривая специфику корпоративной культуры образовательных 
учреждений, нельзя не учитывать специфику каждого конкретного регио­
на, ибо общие принципы решения любой задачи могут быть оптимально 
конкретизированы с учетом характерных для региона традиций профес­
сиональных взаимоотношений. Исходя из вышеизложенного, можно утвер­
ждать, что выявление специфики корпоративной культуры образователь­
ных учреждений целесообразно начинать с анализа их образовательной 
деятельности. Важно целенаправленно проанализировать сложившиеся 
корпоративные отношения, с тем чтобы отметить, сохранить и повысить 
значимость тех принципов и норм взаимоотношений сотрудников образо­
вательных учреждений, которые наиболее отвечают современным требо­
ваниям подготовки специалистов. Не менее важно выявить и те нормы от­
ношений, которые утратили свою эффективность с последующей заменой 
их более оптимальными для организации учебного процесса нормами. 
Особое внимание необходимо обратить на коррекцию имеющих место ни­
гилистических, разрушительных внутрикорпоративных норм поведения.
Согласно логике формирования корпоративной культуры необходи­
ма тщательная ревизия сложившихся на предприятии принципов и норм 
поведения в целях выявления наиболее эффективных в плане решения про­
фессиональных задач предприятия для формирования основы корпоратив­
ной культуры. Это можно считать следующим обязательным принципом 
формирования корпоративной культуры каждого образовательного учреж­
дения.
Заканчивая рассмотрение этого вопроса, следует отметить, что для 
формирования корпоративной культуры образовательного учреждения не­
обходимы общие для всех сотрудников ценности, созданные на основе 
единых морально-психологических установок. При формировании корпо­
ративной культуры образовательных учреждений целесообразно обратить 
наибольшее внимание на создание установки сотрудников на высокую 
оценку образовательной деятельности как таковой, своего образовательно­
го учреждения, возможности достижения личного интереса посредством 
реализации общественного и корпоративного интересов. Необходимо стре­
миться к удовлетворенности сотрудника своим профессиональным стату­
сом, созданию оптимального стиля взаимоотношений между сотрудника­
ми одного профессионального статуса и сотрудниками различных профес­
сиональных статусов. Формирование корпоративной культуры образова­
тельного учреждения предполагает деятельность по созданию оптималь­
ных отношений его сотрудников к конкурентам. В процессе формирования 
корпоративной культуры нельзя исключать выработку максимально объек­
тивного отношения сотрудника к самому себе.
Выводы
1. Наиболее эффективными в плане формирования корпоративной 
культуры российских учреждений профессионального образования пред­
ставляются разумное сохранение гуманистических традиций российских 
образовательных учреждений, учет протекающих в современных образо­
вательных учреждениях процессов, обусловленных потребностями разви­
тия науки, культуры и экономики.
2. Оптимальной формой адаптации этих направлений развития кор­
поративной культуры должна стать национальная система нравственных 
ценностей, характерная для субъектов интеллектуально-творческой об­
разовательной деятельности в России.
3. Для формирования корпоративной культуры требуется тщательная 
ревизия сложившихся на предприятии принципов и норм поведения в це­
лях выявления наиболее эффективных в плане решения профессиональных 
задач предприятия и для создания основы целенаправленно взращиваемой 
корпоративной культуры.
4. Для формирования корпоративной культуры образовательного уч­
реждения необходимы общие для всех его сотрудников ценности, создан­
ные на основе единых морально-психологических установок.
5. Наибольшее внимание при формировании корпоративной культу­
ры образовательных учреждений целесообразно обратить на создание уста­
новки сотрудников на высокую оценку образовательной деятельности, 
своего образовательного учреждения, возможности достижения личного 
интереса посредством реализации общественного и корпоративного инте­
ресов.
6. При формировании корпоративной культуры образовательных уч­
реждений необходимо стремиться к удовлетворенности сотрудника своим 
профессиональным статусом, созданию оптимального стиля взаимоотно­
шений между сотрудниками одного профессионального статуса и сотруд­
никами различных профессиональных статусов.
7. Формирование корпоративной культуры образовательных учреж­
дений предполагает деятельность по созданию оптимальных отношений 
сотрудников к конкурентам.
8. В процессе формирования корпоративной культуры нельзя исклю­
чать вопросы выработки максимально объективного отношения сотрудни­
ка к самому себе.
Вопросы и задания для самоконтроля
1. Назовите основные проблемы развития Вашего учреждения профес­
сионального образования.
2. Сформулируйте перспективы развития Вашего учреждения профес­
сионального образования.
3. Каковы морально-психологические установки сотрудников Ваше­
го учреждения профессионального образования в плане педагогической 
деятельности?
4. Каковы этнические особенности корпоративных отношений в Ва­
шем учреждении профессионального образования?
5. Назовите внеэкономические ценности образовательной деятельно­
сти преподавателей.
6. Опишите факторы, оптимизирующие профессиональные взаимо­
отношения преподавателей.
7. Какие отечественные гуманистические традиции сохранены в Ва­
шем образовательном учреждении?
Тема 4. СИСТЕМА НРАВСТВЕННЫХ КАЧЕСТВ 
СТАТУСНЫХ ГРУПП СОТРУДНИКОВ УЧРЕЖДЕНИЙ 
ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ
Нравственные качества руководящего состава 
Нравственные качества профессорско-преподавательской коллегии 
Нравственные качества учебно-вспомогательного персонала
4.1. Нравственные качества руководящего состава
Общие корпоративные ценности образовательного учреждения фор- 
мируются на основе специфических нравственных качеств каждой статус­
ной группы его сотрудников.
Эффективность научной и образовательной деятельности любого об­
разовательного учреждения в значительной степени определяется степенью 
профессионализма и культуры его управленческой команды, ибо управ­
ленческая команда определяет стратегию развития образовательного учре­
ждения, отвечает за решение первоочередных задач, обеспечивает правопо­
рядок внутри образовательного учреждения, взаимодействие с его инфра­
структурой. Управленческая команда обеспечивает также финансовое со­
стояние своего образовательного учреждения, получение им коммуналь­
ных услуг, отвечает за техническую надежность зданий и сооружений, эс­
тетическое оформление образовательного учреждения, формирование его 
корпоративной культуры и т. п.
Руководителями образовательных учреждений, как правило, стано­
вятся наиболее эффективно работающие профессора (преподаватели). Как 
будет отмечено далее, в интеллектуально-творческой деятельности про­
фессорско-преподавательского состава в качестве преобладающих нравст­
венных ценностей интериоризирована система ценностей аристократиче­
ской нравственной культуры. Она включает стремление к развитию собст­
венной индивидуальности, креативность, великодушие, оберегающее от­
ношение к окружающим, способность к коллегиальному взаимодействию, 
комплиментарному общению и т. п. Как видим, для совершенствования 
интеллектуально-творческой деятельности профессорско-преподавательско­
го состава, аспирантов и студентов управленческой команде необходимо
сохранять ценности, стимулирующие интеллектуально-творческую дея­
тельность, и решать множество задач, требующих утилитарных прагмати­
ческих подходов к деятельности. Определяющими в прагматической сис­
теме нравственных ценностей являются умение видеть перспективу разви­
тия образовательного учреждения, организованность, добропорядочность, 
трезвый расчет, надежность в делах, предусмотрительность во всех жизнен­
ных проявлениях, оптимизм, наличие позитивной репутации, способность 
к овладению технологией делового общения, умение ценить свое и чужое 
время и т. п.
Как отмечено в работе «Российские нравы: истоки и реальность», все 
эти нравственные качества являются культурологической основой пред­
принимательской или управленческой деятельности, прагматическим ва­
риантом нравственной культуры сотрудника [46].
При прагматическом варианте поведения руководители демонстри­
руют окружающим уверенность в себе и своих возможностях, завязывают 
и поддерживают деловые контакты со всеми, кто может оказаться полез­
ным в их деятельности, они должны уметь находить конструктивные ре­
шения любых, даже самых, казалось бы, неразрешимых вопросов. В совре­
менных российских социально-экономических условиях при решении ка­
ждой из указанных задач, к сожалению, неизбежно преодоление самых 
разнообразных препятствий, что требует от руководителей хорошего здо­
ровья (иначе на решение управленческих вопросов не хватит физических 
и психических сил).
Поэтому прагматический вариант поведения руководителя больше, 
чем какой-либо другой, нуждается в выработке умения сохранять свое 
здоровье, делая обязательными элементами жизни физические упражне­
ния, рациональное питание, позитивное мышление. Подобное внимание 
к здоровью не случайно. Статистика показывает, что для осуществления 
организационного и предпринимательского видов деятельности необходи­
мо именно абсолютное здоровье. К сожалению, эта сторона организацион­
ной деятельности пока недостаточно исследована и в учебных планах по­
вышения квалификации руководителей вопросу воспроизводства их здо­
ровья не уделяется должного внимания.
Организационная деятельность постоянно сопровождается стрессо­
выми ситуациями. В процессе профессиональной подготовки специалиста 
не выработаны оптимальные варианты поведения, позволяющие сопрово­
ждать решение организационных вопросов оптимальными способами вза­
имодействия с окружающими. В лучшем случае руководители достигают 
такого сопровождения интуитивно. В худшем случае они пытаются пре­
одолеть стрессовые состояния небезопасными для здоровья способами 
(курение, алкоголь и т. п.) либо накапливаемые стрессы становятся причи­
нами серьезных заболеваний.
Проблема профилактики здоровья не только руководителей образо­
вательных учреждений, но и всех российских организаторов и предприни­
мателей носит общегосударственный характер. Культурологический ана­
лиз современных российских прагматических нравов свидетельствует, что 
длительный перерыв в их развитии (проявление прагматического типа по­
ведения как классово враждебного после октябрьских событий 1917 г. ока­
залось недопустимым) привел к забвению сложившихся к тому времени 
навыков сопровождения организационной деятельности оптимальным для 
здоровья поведением.
Итак, сотрудникам, занятым в управленческой деятельности, необ­
ходимо обладать как системой ценностей, необходимой для интеллекту­
ально-творческой деятельности, так и системой ценностей, необходимой 
для организационной деятельности. Нравственными ценностями организа­
ционной деятельности являются умение видеть перспективу развития об­
разовательного учреждения, организованность, добропорядочность, трез­
вый расчет, надежность в делах, предусмотрительность, оптимизм, нали­
чие позитивной репутации, способность к овладению технологией делово­
го общения, умение ценить свое и чужое время и т. п. Формулирование 
нравственных ценностей управления, необходимых для самостоятельной 
деятельности образовательных учреждений, еще только начинается, поэто­
му нуждается в дополнительном исследовании.
4.2. Нравственные качества 
профессорско-преподавательской коллегии
Научная и учебная деятельность профессорско-преподавательского 
состава, аспирантов и студентов носит интеллектуально-творческий харак­
тер. Как выявлено в уже упоминаемой работе «Российские нравы: истоки 
и реальность», интеллектуально-творческая деятельность наиболее эффек­
тивно осуществляется на основе норм нравственных взаимоотношений,
сложившихся в аристократической (гедонистической, креативной) нрав­
ственной культуре и стимулирующих развитие и реализацию творческого 
потенциала личности [46].
Для представителей аристократической нравственной культуры ха­
рактерна потребность познавать и совершенствовать мир. Это означает, 
что возрастание творческого потенциала профессорско-преподавательско­
го состава возможно на основе системы аристократических (гедонистиче­
ских, креативных) нравственных ценностей. Проведенное в упомянутой 
выше работе исследование истоков творчества показало, что духовное 
творчество далеко не всегда представляет собой дисциплинированный 
труд [46]. В этом процессе главное -  не мешать рождению мысли, не по­
вредить ее сути и формы, не стремиться приводить ее в соответствие с об­
щепринятыми стандартами, ибо творчество есть, прежде всего, свойство 
души. Человеком движет не только стремление выплеснуть на бумагу уже 
созревшие мысли и чувства. Сильнейшим стимулом является неожидан­
ность творческих выводов даже для самого их автора.
Анализ ценностей гедонистической нравственной культуры свиде­
тельствует о том, что индивидуальность человека наиболее эффективно 
развивается при хорошем расположении духа. Именно высокоразвитая ин­
дивидуальность человека позволяет по-новому видеть процессы развития 
природы, общества, человека и представляет собой основной инструмент 
его интеллектуально-творческой деятельности. В систему ее ценностей вхо­
дят такие нравственные качества, как оберегающее отношение человека 
к чести, достоинству, здоровью и жизни окружающих людей.
Продуктивность гедонистической нравственной культуры для твор­
чества всегда влекла к ней людей, предпочитающих научную или художе­
ственную деятельность всем другим видам деятельности. В качестве при­
мера пришлось бы перечислить имена всех ученых и деятелей культуры, 
внесших вклад в развитие науки и культуры. Казалось бы, наиболее опти­
мальным путем коррекции университетской корпоративной культуры яв­
ляется создание ее образа на основе российской гедонистической нравст­
венной культуры. Но, к сожалению, в советские времена гедонистическая 
нравственная культура длительное время вытеснялась так называемой 
пролетарской культурой, поэтому не все преподаватели воспитаны на ее 
ценностях и способны к ее проявлению в профессионально-педагогической 
деятельности.
В давно функционирующих университетах и других образователь­
ных учреждениях стиль взаимоотношений, характерный для гедонистиче­
ской нравственной культуры, стал привычным, чего нельзя сказать о выс­
ших учебных заведениях, получивших статус университетов относительно 
недавно, где наряду с ценностями гедонистической нравственной культуры 
некоторой частью профессорско-преподавательского состава продолжают 
воспроизводиться системы ценностей традиционной и прагматической нрав­
ственных культур и даже нигилистические нравы, явно не способствую­
щие повышению их собственного творческого потенциала, а также блоки­
рующие развитие творческого потенциала их студентов и аспирантов.
Поскольку гедонистическая нравственная культура была объявлена 
в России после 1917 г. классово враждебной и в советский период была 
порядочно забыта, необходимо описать систему ее ценностей на основе 
исторического экскурса в то культурное пространство, в котором она скла­
дывалась. Наиболее полно и органично нормы гедонистической нравствен­
ности воспроизведены в мемуарах выпускников старейших университетов 
России и классической художественной литературе.
Определяющей целью жизни человека гедонистической нравствен­
ной культуры является познание и украшение мира. Юный JI. Н. Толстой, 
следуя собственным духовным потребностям, формулирует гедонистичес­
кую цель жизни творческого человека как «всевозможное способствование 
к всестороннему развитию всего существующего...» [37, с. 13]. В профессио­
нальной деятельности профессорско-преподавательского состава эта цель 
фактически является одной из основных: она реализуется как воспитываю­
щее обучение в процессе личносгно развивающего образования [12; 14].
Стремление субъектов гедонистической культурной группы к интел­
лектуально-творческим занятиям возникает, как свидетельствуют мемуары, 
не ради получения высоких прибылей, а ради уважения к себе, ради разви­
тия своего таланта и талантов окружающих, ради того, чтобы достойно 
вписаться в уважающее себя сообщество себе подобных. Именно эти дос­
тоинства наиболее интересно работающих преподавателей являются преоб­
ладающими стимулами совершенствования их профессиональной деятель­
ности. Уважение к любому человеку у людей гедонистического мировос­
приятия возрастает на почве благоговения перед талантом или возможно­
стью его развития. Большую помощь формированию таланта оказывает вос­
хищение его проявлением у кого бы то ни было. Преодолевая собственный
юношеский нигилизм, J1. Н. Толстой формулирует одно из обязательных 
правил жизни: искать «в других людях всегда хорошую сторону, а не дур­
ную» [37, с. 18]. Это приятно и полезно и для себя, и для того, в ком обна­
ружены привлекательные качества, ибо восхищение ими есть не что иное, 
как стимулирование их развития в другом человеке, да и в себе самом. Та­
лант, а не социальный статус и не происхождение были условием принятия 
человека в интеллектуальную среду. «Таланты, выходившие из народа, -  
пишет К. Д. Кавелин, -  принимались радушно и дружески вводились в круж­
ки и семьи, на равных правах со всеми» [15, с. 334].
В отношениях между людьми формируется великодушие. Наиболее 
кратко и точно этот принцип характеризуется В. И. Далем как «свойство 
переносить кротко все превратности жизни, прощать все обиды, всегда до­
брожелательствовать и творить добро» [11, с. 176]. Человечество уже ус­
пело убедиться в том, что у великодушных людей нет стремления получать 
удовольствие от выискивания недостатков у окружающих людей или ма­
нипулировать ими. Невозможно не сослаться в этом отношении на оценку 
цензорской деятельности Ф. И. Тютчева, который «разрешал гораздо бо­
лее, чем обыкновенный чиновник министерства» [38, с. 359] или на письмо 
J1. Н. Толстого к сыну Илье, где он четко формулирует принципы велико­
душия в отношении к окружающим. «Надо выучить себя делать полезное 
людям... надо выучиться кротости, смирению и искусству всегда так об­
щаться с ними, чтобы не огорчать никого», а в случае невозможности не 
оскорбить никого уметь выбирать «наименьшее огорчение», утверждал ве­
ликий мыслитель [35, с. 166].
Приведенные выше принципы и нормы взаимоотношений, казалось 
бы, противоречат нормам трудовой дисциплины. Но это лишь первое впе­
чатление человека, не очень знакомого с особенностями интеллектуально­
творческого процесса.
Духовное творчество человека невозможно в духовном вакууме. Для 
творящего всегда требуется обсуждение и оценка результатов его творче­
ства профессионалами высокого класса. Поэтому насущной потребностью 
человека, занимающегося интеллектуально-творческим трудом, становятся 
неформальное профессиональное общение (презентации научных работ, 
участие в научных и научно-практических конференциях и т. п.) как осно­
ва духовного взаимообмена. Оригинальные мысли участников этих обще­
ний позволяют им обогащать друг друга новыми идеями. Особенности опти­
мальной для интеллектуально-творческой деятельности системы нравст­
венных ценностей можно описывать достаточно долго, но это уже, скорее, 
тема специального исследования. Естественно, новые социально-экономи­
ческие условия вносят определенные коррективы в проявление всех ценно­
стей гедонистической нравственной культуры (над их выявлением необхо­
димо работать), но стимулирующая роль гедонистических нравственных 
отношений для оптимизации интеллектуально-творческой деятельности 
остается неизменной.
Мировосприятие человека, предпочитающего духовное творчество 
всем остальным социальным ценностям, должно быть направлено на отказ 
от страдания. По Эпикуру, «удовольствие -  это, прежде всего, отсутствие 
страданий душевных и телесных» [24, с. 209]. Хотя он не сомневался в том, 
что никто не может быть действительно спокоен и счастлив в голоде, угне­
тении и нищете, он не сомневался и в том, что телесные потребности долж­
ны быть разумными, не выходящими из рамок необходимого для поддер­
жания жизни.
Похоже, что для носителей гедонистической нравственности незна­
комо чувство зависти. В ней значительно чаще, чем в каких-либо других, 
встречается умение искренне радоваться любому проявлению успеха каж­
дого человека, ценить непохожесть одного человека на другого, тепло под­
метить эту непохожесть. Теплые чувства по отношению к каждому из опи­
сываемых людей мы находим в любом произведении мемуарной литерату­
ры. Воспоминания Ильи Львовича Толстого об отце, семье, где он рос, 
друзьях семьи -  это восхищение особенностями каждого человека [35].
H. Н. Ге, например, запоминается читателю необычайной одухотворенно­
стью: «Читая Евангелие, он часто поднимал глаза на слушателя и говорил, не 
глядя в книгу. Лицо его при этом светилось такой внутренней радостью, что 
видно было, как дороги и близки его сердцу были читаемые слова» [35, с. 145]. 
Главным условием дружбы было и остается духовное тяготение людей 
друг к другу. Дружеские отношения создают самые благоприятные усло­
вия для развития талантов друзей.
Гедонистическая нравственная культура создала отличительную от 
традиционного понимания интерпретацию ценности долга. Долг рассмат­
ривается как обязанность и способность человека быть счастливым неза­
висимо от внешних обстоятельств. Сохранить счастливое мировосприя­
тие -  долг человека перед самим собой. «Счастье человека, -  оценивают
эту позицию А. А. Гусейнов и Г. С. Иррлитц, -  зависит не от его конкрет­
ного положения в мире, а от того, как он воспринимает и внутренне оцени­
вает свою включенность в мир» [10, с. 168].
Отличительной особенностью человека гедонистической культуры 
была и остается гордость, воспринимаемая как состояние человека, кото­
рое не позволяет ему посвящать кого бы то ни было в свои неприятности. 
Это оберегание близких и друзей от отрицательных эмоций и недопусти­
мость выглядеть в глазах окружающих и своих собственных несчастным 
человеком. Сострадание и жалость в гедонистической нравственности вы­
глядят неуместными, поэтому не принято жаловаться на жизнь, на сущест­
вование врагов и их происки, не принято и обсуждение собственных труд­
ностей. Шутливо, но очень верно об этом отмечено в сочинениях мифиче­
ского Козьмы Пруткова, рекомендовавшего человеку быть счастливым, 
если ему этого хочется. В гедонистических ориентациях формируется уме­
ние игнорировать мелочи жизни, житейские огорчения, неприятности или 
не делать их, в крайнем случае, достоянием общественности. Юный герой 
повести Л. Н. Толстого Николенька Иртеньев характерными штрихами ри­
сует эти особенности в аристократическом облике своего отца: «он так хо­
рошо умел скрывать от других и удалять от себя известную всем темную, 
наполненную мелкими досадами и огорчениями сторону жизни, что нельзя 
было не завидовать ему» [36, с. 38]. Гордость наряду с талантом были и ос­
таются той визитной карточкой, по которой без других опознавательных 
знаков люди гедонистических ориентаций оказывают один другому дру­
жеское доверие. Уметь самому справиться со своими проблемами -  непи­
саное правило гедонистического понимания нравственности.
Внутренняя самодостаточность позволяет человеку оставаться самим 
собой, не подавлять свою творческую индивидуальность. Оригинальность, 
верность себе ценились и продолжают цениться в гедонистической куль­
туре неизмеримо выше богатства. Особого внимания заслуживает пробле­
ма недопустимости конфликтов. Во-первых, конфликт отвлекает от инте­
ресных духовных занятий и мешает сохраняться состоянию творчества. 
Во-вторых, конфликт -  достаточно непривычное состояние для творческо­
го человека. Не обладая навыками реализации конфликтности, человек ге­
донистических ориентаций всегда проиграет менее духовному противнику. 
Для гедонистической нравственной культуры совершенно не характерно 
чувство обиды. По-видимому, потому, что оно не конструктивно, не про­
дуктивно и провоцирует человека лишь на напрасную трату драгоценного 
времени. Чувства чести и гордость не позволяют человеку допустить, чтоб 
кто-то догадался о его бедственном положении. Известно, что за наруше­
ние воли матери в выборе жизненного пути И. С. Тургенев был лишен до 
самой ее смерти ее материальной поддержки. Он очень нуждался, но «умел 
мастерски скрывать свое положение, и никому в голову не могла прийти 
мысль, что по временам он нуждался в куске хлеба» [1, с. 370].
Развитый интеллект, творческое осмысление жизни, потребность 
в творчестве и ее удовлетворение коренным образом изменяют представ­
ление о ценности различных этапов жизни человека. Развитый интеллект 
не становится с возрастом дряхлым и беспомощным. Напротив, продук­
тивность мыслительной деятельности, нарастающий объем осваиваемых 
и используемых знаний, мудрость делают поздний возраст одним из самых 
прекрасных и продуктивных в жизни человека. Всей своей творческой дея­
тельностью человек предопределен к ее продолжению до последних дней 
своей жизни. Отмеченные выше проявления в поведении творческих лю­
дей любви, восхищения, искренности, чести, достоинства, гордости, спо­
собности быть счастливым особо эффективно ориентируют их на самосо­
вершенствование .
Итак, определяющими нравственными ценностями гедонистической 
нравственной культуры являются удовольствие от интеллектуально-твор­
ческих занятий, восхищение индивидуальностью человека, великодушие, 
бескорыстие, поддержка талантов, уклонение человека от страданий, не­
допустимость конфликтов, понимание долга как сохранения счастливого 
мировосприятия, чувства чести -  как более значимого по сравнению с чув­
ством самосохранения, гордости- как непозволительности посвящения 
кого бы то ни было в свои неприятности, смирения -  как осознания огра­
ниченности человеческого разума, стремление к постижению неизвестной 
истины. Именно гедонистическая система нравственных ценностей факти­
чески является этико-аксиологической основой корпоративной культуры 
университетов,
В систему ценностей корпоративной культуры университетов входят 
такие нравственные качества профессорско-преподавательской коллегии, 
как оберегающее отношение человека к чести, достоинству, здоровью и жиз­
ни окружающих людей. Профессиональным результатом аристократиче­
ского варианта индивидуальной культуры личности является формирова­
ние интеллектуальной способности специалиста творчески воспринимать 
знания и навыки и оптимально использовать их в профессиональной ин­
теллектуально-творческой деятельности.
Следовательно, корпоративным стимулом профессорско-преподава­
тельского состава наряду с достойной заработной платой является полу­
чение удовольствия от интеллектуально-творческой деятельности. Ста­
бильность этого рода удовольствия возможна на основе таких нравствен­
ных качеств, как потребность в постоянном развитии собственной инди­
видуальности и готовность ее реализации, способность к дружеским от­
ношениям. Стабильность этого рода удовольствия невозможна без вели­
кодушия, оберегающего отношение к окружающим людям, готовности 
к самостоятельному выходу из проблемных ситуаций, без проявления чес­
ти и достоинства как определяющих стимулов высококачественного вы­
полнения работы.
Поскольку многие из этих качеств не являются часто обсуждаемыми 
в профессиональном образовании, есть необходимость хотя бы коротко 
обозначить их значимость и ценность для профессиональной деятельности 
профессорско-преподавательского состава. В процессе обсуждения со слу­
шателями ФПК выяснилось, что менее других качеств ими обращается вни­
мание на такое качество, как великодушие. Это понятие практически ис­
чезло из разговорного языка, но обозначаемые им свойства не исчезли из 
профессиональной образовательной деятельности многих преподавателей. 
Успешной интеллектуально-творческой деятельности не чужды и такие 
нравственные ценности преподавателей, как требовательное отношение к се­
бе, вера в наличие гуманистических начал в каждом человеке, любовь к при­
роде и человеку как части природы, к науке, культуре, искусству.
Возникает проблема популяризации гедонистических принципов и норм 
поведения преподавателей, ибо нормы отношений преподавателей к сту­
дентам, аспирантам, друг к другу играют важную роль в развитии интел­
лектуально-творческой деятельности участников образовательного про­
цесса и нечасто являются предметом специального осмысления. Гедони­
стический (аристократический) вариант нравственной культуры позволяет 
человеку достигать взаимопонимания с другими людьми и, избегая откры­
тых конфликтов, устанавливать взаимодействие с руководителями, колле­
гами, учебно-вспомогательным персоналом, аспирантами, студентами, не­
редко родителями студентов, общественностью.
В заключение следует отметить, что для профессиональной деятель­
ности профессорско-преподавательской коллегии наиболее органична ари­
стократическая (гедонистическая, креативная) система нравственных цен­
ностей. Для нее характерны стремление познавать и украшать мир, требо­
вательное отношение к себе, великодушие, оберегающее отношение к окру­
жающим. В систему ее нравственных ценностей входят также удовольст­
вие от интеллектуально-творческих занятий, восхищение индивидуально­
стью человека, бескорыстие, поддержка талантов, уклонение человека от 
страданий, недопустимость конфликтов. Поскольку нормы гедонистичес­
кой нравственной культуры освоены не каждым преподавателем, возника­
ет проблема их популяризации.
4.3. Нравственные качества учебно-вспомогательного
персонала
Учебно-вспомогательный персонал осуществляет в образовательных 
учреждениях исполнительские функции. Культурологической основой ис­
полнительского способа применения профессиональных компетенций спе­
циалиста является традиционный вариант нравственной культуры. Он 
характеризуется авторитарностью, предполагающей, что старший по про­
фессиональному статусу прав, а младший -  обязан следовать всем указа­
ниям и ожиданиям старшего. Подчиненный не должен возражать руково­
дителю, высказывать несогласие с его профессиональными позициями. От 
исполнителя требуются ответственность за соблюдение технологической дис­
циплины, вежливость в общении с сотрудниками и посторонними лицами, 
внимательность, исполнительность, аккуратность. Для того чтобы стать пол­
ноценным членом коллектива, необходимо иметь такие нравственные ка­
чества, как понимание полезности своего труда для общества (или корпо­
рации), готовность к проявлению в поведении единообразия с другими члена­
ми коллектива, подтверждение на практике надежности, верности и пре­
данности предприятию. Стоит помнить и о необходимости проявления ми­
лосердия, сострадания, сдержанности, терпеливости, бескорыстия, готов­
ности к сочувствию, совестливости, самоотверженности, равной с другими 
меры трудолюбия, обеспечивающего равную с окружающими степень эко­
номической эффективности.
В процессе формирования корпоративной культуры в России возни­
кает еще одна непростая задача. Она заключается в том, чтобы ослабить
в образовательном учреждении проявление нигилистических тенденций 
и норм поведения как студентов, так и сотрудников любого существующе­
го в образовательном учреждении статуса. Но для того чтобы ярче пред­
ставить себе разрушительный характер нигилистических норм поведения, 
требуется описать их хотя бы в общих чертах.
Для нигилистического варианта поведения сотрудников характерно 
стремление искать повсюду зло, предполагать наличие злых умыслов у каж­
дого своего сотрудника, возмущаться действительными, а чаще мнимыми 
злодеяниями кого-либо из участников образовательного процесса. Для не­
го характерны сосредоточение внимания на негативных сторонах действи­
тельности, неспособность фиксировать позитивные моменты социальной 
реальности, отсутствие конструктивной критики, агрессивность, культ си­
лы и подавления, категоричность, грубость, раздражительность, нетерпи­
мость, военизированная и ненормативная лексика.
Этот стиль способствует возрастанию безответственного отношения 
к профессиональному труду, пренебрежительного отношения к родине. 
Для нигилистически настроенных сотрудников характерны бесцеремон­
ность, недоверие к людям, отсутствие чувства благодарности по отноше­
нию к кому бы то ни было, цинизм, конфликтность. Нигилистический ва­
риант поведения фактически предопределяет разрушительный стиль ра­
боты сотрудника.
Заканчивая осмысление особенностей профессиональной деятельно­
сти учебно-вспомогательного персонала, следует отметить, что для осуще­
ствления его исполнительских функций органична система нравственных 
ценностей традиционной нравственной культуры: выполнение требований 
технологической дисциплины, вежливость в общении с сотрудниками 
и посторонними лицами, внимательность, исполнительность, аккуратность. 
Для совершенствования корпоративного поведения учебно-вспомогатель­
ного аппарата требуется ослабление нигилистических псевдоценностей и при­
вычек поведения.
Выводы
1. Особенностью корпоративной культуры образовательных учреж­
дений является то, что корпоративные ценности образовательных учреж­
дений по-разному интерпретируются в разных профессиональных струк­
турах (команда, коллегия, персонал) и определяются особенностями их
профессиональных функций и необходимых для их выполнения нравст­
венных качеств.
2. Наряду с общими для всех профессиональных групп корпоративны­
ми ценностями в каждой из них должны существовать специфические корпо­
ративные нравственные ценности, необходимые для успешного выполнения 
сотрудником данной профессиональной группы своих обязанностей.
3. В процессе формирования корпоративной культуры образователь­
ных учреждений возникает необходимость ослабить в образовательном 
учреждении проявление нигилистических тенденций и норм поведения как 
студентов, так и сотрудников.
Вопросы и задания для самоконтроля
1. Проведите ревизию нравственных ценностей Вашего учреждения 
профессионального образования.
2. Сопоставьте системы нравственных качеств сотрудников, необхо­
димых для реализации их организационной, преподавательской и учебно­
вспомогательной деятельности.
3. Проанализируйте способы проявления великодушия преподавате­
ля в образовательном процессе и проблемы его формирования.
4. Каковы условия и проблемы формирования великодушия препо­
давателя?
5. Какие формы проявления нигилизма встречаются в преподаватель­
ской среде?
6. Укажите необходимые условия ослабления нигилистических про­
явлений в образовательной среде.
7. Проанализируйте основные проблемы и достижения в установле­
нии сотрудничества разных статусных групп Вашего учреждения профес­
сионального образования.
В курсе лекций рассмотрены сущность, специфика и функции кор­
поративной культуры учреждений профессионального образования, целе­
сообразность ее формирования, актуальные для образовательной среды 
вопросы корпоративных взаимоотношений сотрудников. Их рассмотрение 
убеждает в том, что феномен корпоративной культуры для образователь­
ных учреждений правомерен, что ее формирование в учреждениях профес­
сионального образования является необходимым условием совершенство­
вания их научно-исследовательской и образовательной деятельности. На­
мечены отличительные особенности профессиональной деятельности су­
ществующих в профессиональных образовательных учреждениях статус­
ных групп, обоснована необходимость формулирования общих для всех 
сотрудников образовательных учреждений нравственных ценностей.
Многие вопросы, рассматриваемые в курсе лекций, носят пока дис­
куссионный характер, ибо обозначенные в нем проблемы в педагогической 
науке еще только начинают анализироваться. Наибольшее внимание уде­
лено цементирующей корпоративную культуру системе нравственных 
ценностей сотрудников образовательных учреждений. Для более обстоя­
тельного и глубокого анализа психолого-педагогической, социально-де­
мографической, финансово-экономической, этико-эстетической и других 
сторон корпоративной культуры учреждений профессионального образо­
вания нужны специальные монографические исследования, позволяющие 
создать ее интегративный многогранный образ.
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Корпоративная культура учреждений 
профессионального образования: 
программа повышения психолого-педагогической 
квалификации работников образования
Объем и виды учебных занятий
Лекции 6 ч
Практические занятия -
Индивидуальные занятия с преподавателем 1 ч
Самостоятельные занятия Зч
Итоговая аттестация 2 ч
Всего 12 ч
Примечание. Объем учебной наірузки может быть изменен.
1. Цель -  введение в научный оборот и педагогическую практику 
понятия «корпоративная культура учреждений профессионального образо­
вания», описание специфики этого варианта корпоративной культуры.
2. Задачи курса -  помочь слушателям:
2.1. Понять сущность, структуру и функции корпоративной культуры 
как социального явления.
2.2. Убедиться в существовании социальной потребности в формиро­
вании корпоративной культуры образовательных учреждений.
2.3. Выявить специфику корпоративной культуры учреждений про­
фессионального образования и ее отличие от корпоративной культуры сфе­
ры бизнеса.
2.4. Сформулировать системы корпоративных нравственных ценно­
стей руководителей учреждений профессионального образования, профес­
сорско-преподавательского состава и учебно-вспомогательного персонала, 
выявить их значимость для оптимизации образовательной деятельности 
и для развития образовательных учреждений.
Тема Количествочасов
3.1. Корпоративная культура предприятия как одно из усло­
вий оптимизации его деятельности
2
3.2. Социальная потребность в формировании корпоративной 
культуры учреждений профессионального образования
1
3.3. Специфика корпоративной культуры учреждений про­
фессионального образования
2
3.4. Система нравственных качеств статусных групп сотруд­
ников учреждений профессионального образования
1
Всего 6
4. Возможные практические занятия
Тема Количествочасов
4.1. Круглый стол. Проблема формирования корпоративной 
культуры в современных учреждениях образовательного об­
разования
2
4.2. Деловая игра. Выработка путей и средств формирования 
корпоративной культуры учреждений профессионального 
образования
1
4.3. Презентации докладов слушателей. Национальные осо­
бенности и международная практика функционирования кор­




5. Тематика и формы индивидуальной работы
5.1. Консультирование профессорско-преподавательского состава по 
вопросам теории корпоративной культуры учреждений профессионального 
образования.
5.2. Руководство подготовкой и написанием рефератов по вопросам 
функционирования корпоративной культуры своего образовательного уч­
реждения.
5.3. Индивидуальное обсуждение и коррекция ценностных отношений 
преподавателя профессионального образовательного учреждения к своей про­
фессии, к своему социальному статусу, своему образовательному учрежде­
нию, руководству учреждением, коллегам, учебно-вспомогательному персо­
налу, к обучающимся, а также к другим образовательным учреждениям.
6. Тематика итоговых работ
6.1. Корпоративная культура как исторически складывающееся об­
щественное явление.
6.2. Обусловленность формирования корпоративной культуры уни­
верситета (колледжа, профессионального лицея).
6.3. Формирование оптимального отношения преподавателя к себе, 
своей профессии, своему профессиональному статусу.
6.4. Формирование оптимального отношения преподавателя к своему 
образовательному учреждению.
6.5. Национальные особенности корпоративной культуры российских 
образовательных учреждений.
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